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ABSTRAK 
 
ANALISIS PENGARUH DIKLAT DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP 
KINERJA PEGAWAI DI BADAN LINGKUNGAN HIDUP DAERAH 
KABUPATEN WAJO 
 
 
Andi Passamula 
Hj. Siti Haerani 
Debora Rira 
 
 
 
Penelitian ini bertujuan untuk melihat sejauh mana pengaruh diklat (X1), 
serta lingkungan kerja (X2), terhadap kinerja (Y) Pegawai Badan Lingkungan 
Hidup Daerah Kabupaten Wajo. Serta untuk mengetahui dan menganalisis 
variabel mana dari faktor pendidikan & pelatihan atau faktor lingkungan kerja 
yang dominan berpengaruh terhadap kinerja (Y) Pegawai Badan Lingkungan 
Hidup Daerah Kabupaten Wajo. 
 
Penelitian ini dilaksanakan pada lingkup Badan Lingkungan Hidup Daerah 
Kabupaten Wajo, dengan sampel sebanyak 74 orang Pegawai yang diambil 
secara purposive sampling. Analisis data yang digunakan adalah secara 
deskriptif untuk menjelaskan data penelitian dan deskripsi penelitian, sedangkan 
untuk menganalisis data kuantitatif digunakan analisis regresi linier berganda. 
 
Hasil penelitian yang dilakukan menunjukkan bahwa dari hasil analisis 
regresi nampak bahwa diklat (X1), serta lingkungan kerja (X2) mempunyai 
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja (Y) Pegawai. Hasil pengujian 
pengukuran menunjukkan bahwa variabel yang paling domiman memengaruhi 
kinerja (Y) Pegawai Badan Lingkungan Hidup Daerah Kabupaten Wajo adalah 
pendidikan & pelatihan (X1), hal ini dikarenakan untuk variabel tersebut 
mempunyai nilai koefisien regresi terbesar yaitu 0,352 serta memiliki nilai 
signifikan yang terkecil dari variabel yang lain yaitu 0,041. 
 
Kata kunci  :  diklat, lingkungan kerja, kinerja 
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ABSTRACT 
 
THE ANALYSIS OF EFFECT OF TRAINING EDUCATION AND WORK 
ENVIRONMENT ON THE EMPLOYEES PERFORMANCE IN REGIONAL 
ENVIRONMENTAL AGENCY IN WAJO REGENCY 
 
Andi Passamula 
Hj. Siti Haerani 
Debora Rira 
 
 
 
The aim of this study is to look at the extent of the influence of training 
education (X1) and working environment (X2) on the performance of employees 
(Y) of the Regional Environmental Agency in Wajo Regency. And also to 
investigate and analyze which of the variable factor that has the dominant affect 
on the performance of the employees (Y) of the Regional Environmental Agency 
in Wajo Regency. 
 
This research was conducted at the Regional Environmental Agency in 
Wajo Regency, and uses 74 employees as respondents samples that taken by 
using purposive sampling method. This research uses descriptive analysis to 
explain the result of respondents data and the description of the research, and 
also uses quantitative analysis using multiple linear regression. 
 
The result of this study shows that training education (X1), and work 
environment (X2) both have positive and significant effect on the employees 
performance (Y). And training education (X1) has dominant effect on the 
employees performance (Y). This because training education (X1) has the 
highest coefficient regression value and the least significancy value than the 
other independent variables. 
 
 
Keyword   : Training Education, Work Environment, Job Performance 
 
 
 
 
 
xi 
  
DAFTAR ISI 
Halaman  
HALAMAN SAMPUL .....................................................................................  i 
HALAMAN JUDUL .........................................................................................  ii 
HALAMAN PERSETUJUAN ..........................................................................  iii 
HALAMAN PENGESAHAN............................................................................  iv 
HALAMAN PERNYATAAN KEASLIAN .........................................................  v 
PRAKATA ......................................................................................................  vi 
ABSTRAK ......................................................................................................  ix 
ABSTRACT ....................................................................................................  x 
DAFTAR ISI ...................................................................................................  xi 
DAFTAR TABEL ............................................................................................  xiv 
DAFTAR GAMBAR ........................................................................................  xv 
DAFTAR LAMPIRAN .....................................................................................  xvi 
BAB I PENDAHULUAN ............................................................................  1 
1.1 Latar Belakang .........................................................................  1 
1.2 Rumusan Masalah ...................................................................  6 
1.3 Tujuan Penelitian .....................................................................  7 
1.4 Manfaat Penelitian ...................................................................  7 
1.5 Sistematika Penulisan ..............................................................  8 
BAB II TINJAUAN PUSTAKA ...................................................................  9 
2.1 Landasan Teori dan Konsep ....................................................  9 
 2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia ..............................  9 
 2.1.2 Diklat (Pendidikan Pelatihan) ........................................  17 
 2.1.3 Lingkungan Kerja ..........................................................  21 
xii 
  
 2.1.4 Kinerja ..........................................................................  22 
 2.1.5 Hubungan Diklat terhadap Kinerja ................................  23 
 2.1.6 Hubungan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja ..............  24 
2.2 Penelitian Terdahulu ................................................................  24 
2.3 Kerangka Pikir..........................................................................  27 
2.4 Hipotesis ..................................................................................  27 
BAB III METODE PENELITIAN ..................................................................  28 
 3.1 Rancangan Penelitian ..............................................................  28 
 3.2 Tempat dan Waktu Penelitian ..................................................  28 
 3.3 Populasi dan Sampel ...............................................................  28 
 3.4 Jenis dan Sumber Data ............................................................  29 
 3.5 Metode Pengumpulan Data......................................................  30 
 3.6 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional ............................  31 
 3.7 Metode Analisis ........................................................................  32 
  3.7.1. Uji Validitas ...................................................................  33 
  3.7.2 Uji Reliabilitas ...............................................................  33 
 3.8 Pengujian Hipotesis .................................................................  34 
BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN ....................................  36 
 4.1 Profil Badan Lingkungan Hidup Daerah Kabupaten Wajo ........  36 
  4.1.1 Pernyataan Visi Badan Lingkungan Hidup Daerah 
   Kabupaten Wajo ...........................................................  37 
 4.2 Gambaran Umum Kondisi Pegawai di Badan Lingkungan 
  Hidup Daerah Kabupaten Wajo ................................................  39 
 4.3 Hasil Analisis .........................................................................  41 
  4.3.1 Analisi Profil Responden ...............................................  41 
xiii 
  
  4.3.2. Penentuan Range .........................................................  44 
  4.3.3 Deskripsi Variabel Faktor yang Memengaruhi dan 
   Perhitungan Skor Variabel Independen (X) ...................  45 
  4.3.4 Deskripsi Variabel Kinerja dan Perhitungan Skor 
   Variabel Dependen (Y) .................................................  47 
  4.3.5 Pengujian Validitas dan Reliabilitas ..............................  48 
  4.3.6 Analisis dan Pembahasan Regresi Linear Berganda ....  50 
  4.3.7 Pengujian Hipotesis ......................................................  52 
   4.3.7.1 Uji Parsial (Uji t) ..............................................  52 
   4.3.7.2 Uji Simultan (Uji F) ..........................................  53 
   4.3.7.3 Koefisien Determinasi .....................................  54 
 4.4 Pembahasan ............................................................................  55 
BAB V PENUTUP ......................................................................................  56 
 5.1 Kesimpulan ..............................................................................  56 
 5.2. Saran .......................................................................................  57 
DAFTAR PUSTAKA .......................................................................................  58 
LAMPIRAN .....................................................................................................  61 
 
 
 
 
 
 
 
 
xiv 
  
DAFTAR TABEL 
 
Tabel Halaman 
Tabel 1.1 Evaluasi Renja 2014 BLHD Wajo .................................................  3 
Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu .....................................................................  24 
Tabel 3.1.  Definisi Operasional Variabel ........................................................  31 
Tabel 4.1 Jumlah Pegawai berdasarkan Status Pegawai .............................  39 
Tabel 4.2 Jumlah Pegawai Berdasarkan Pendidikan Terakhir ......................  40 
Tabel 4.3. Jumlah Responden menurut Jenis Kelamin ..................................  41 
Tabel 4.4 Jumlah Responden menurut Umur ...............................................  42 
Tabel 4.5 Jumlah Responden menurut Status Pegawai ...............................  42 
Tabel 4.6  Jumlah Responden menurut Pendidikan Terakhir ........................  43 
Tabel 4.7 Jumlah Responden menurut Gaji Per Bulan .................................  43 
Tabel 4.8 Tanggapan Responden mengenai Pendidikan & Pelatihan ..........  45 
Tabel 4.9 Tanggapan Responden mengenai Lingkungan Kerja ...................  47 
Tabel 4.10 Tanggapan Responden mengenai Kinerja ....................................  48 
Tabel 4.11 Hasil Uji Validitas ..........................................................................  49 
Tabel 4.12 Hasil Uji Reliabilitas ......................................................................  50 
Tabel 4.13 Hasil Hitungan Regresi .................................................................  51 
Tabel 4.14 Hasil Perhitungan Uji t ..................................................................  52 
Tabel 4.15 Hasil Hitung Uji F ..........................................................................  53 
Tabel 4.16 Koefisien Determinasi ...................................................................  54 
 
 
 
xv 
  
DAFTAR GAMBAR 
 
Gambar Halaman 
Gambar 2.1 Kerangka Pikir..........................................................................  27 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
xvi 
  
DAFTAR LAMPIRAN 
 
Lampiran Halaman 
Lampiran 1 Biodata ....................................................................................  61 
Lampiran 2 Kuesioner .................................................................................  62 
Lampiran 3 Tabulasi Data Kuesioner ..........................................................  67 
Lampiran 4 Olah Data SPSS ......................................................................  71 
1 
BAB I 
PENDAHULUAN 
  
1.1 Latar Belakang 
Masalah sumber daya manusia masih menjadi sorotan bagi organisasi 
untuk tetap dapat bertahan di era globalisasi. Sumber daya manusia mempunyai 
peran utama dalam setiap kegiatan organisasi. Walaupun didukung dengan 
sarana dan prasarana serta sumber dana yang berlebihan, tetapi tanpa 
dukungan sumber daya manusia yang andal, kegiatan organisasi tidak akan 
terselesaikan dengan baik. Teori ini menunjukkan bahwa sumber daya manusia 
merupakan kunci pokok yang harus diperhatikan dengan segala kebutuhannya. 
Sebagai kunci pokok, teori sumber daya manusia akan menentukan keberhasilan 
pelaksanaan kegiatan organisasi. Tuntutan organisasi untuk memperoleh, 
mengembangkan dan mempertahankan sumber daya manusia yang berkualitas 
semakin mendesak sesuai dengan dinamika lingkungan yang selalu berubah. 
Perubahan perlu mendapat dukungan pimpinan puncak sebagai langkah 
pertama yang penting untuk dilakukan bukan hanya sekedar lip service saja. 
Organisasi merupakan sarana kegiatan orang-orang dalam usaha 
mencapai tujuan bersama. Dalam wadah kegiatan ini, setiap orang atau pegawai 
harus memiliki kemampuan yang tinggi dalam melaksanakan tugas, wewenang 
dan tanggung jawabnya masing-masing sesuai dengan jabatannya.  
Pengembangan sumber daya manusia mengandung tugas untuk 
mendayagunakan sumber daya manusia yang dimiliki oleh suatu lembaga secara 
optimal, sehingga sumber daya manusia dapat bekerja secara maksimal untuk 
bersama-sama mencapai tujuan sesuai dengan visi dan misi organisasi. 
2 
Dalam organisasi pemerintahan, kinerja pegawai dalam melakukan 
tugasnya atau pekerjaannya sering tidak sesuai dengan yang diharapkan 
masyarakat. Mereka sering melakukan kesalahan yang tidak seharusnya terjadi 
misalnya sering tidak masuk kerja, tidak sungguh-sungguh mematuhi peraturan 
jam kerja. Hal ini akan berakibat tidak baik bagi organisasi, karena pekerjaan 
menjadi sering tidak dapat selesai pada waktu yang ditentukan, banyak waktu 
tidak terpakai dengan baik. Mereka beranggapan bekerja di pemerintahan itu 
tidak perlu bekerja maksimal, karena gaji sudah ditetapkan jumlahnya, tunjangan 
sudah diberikan. Selain itu juga masih ada fenomena pegawai yang tidak bekerja 
pada saat jam kerja atau memanfaatkan waktu kerja untuk melakukan hal-hal 
lain di luar pekerjaannya. Hal ini berakibat pada rendahnya kinerja pegawai, 
karena perhatiannya terbagi dengan aktifitasnya di luar dari kewajibannya 
sebagai pelayan publik, sehingga pegawai tersebut tidak secara total 
memberikan pengabdian diri pada organisasi. 
Penulis melakukan pra penelitian dengan melakukan wawacara singkat 
dengan Kepala Badan Lingkungan Hidup Daerah Kabupaten Wajo. Dari hasil 
wawancara disimpulkan bahwa pada dasarnya kinerja PNS pada instansi 
tersebut sudah baik, dengan pengukuran bahwa tingkat pencapaian program 
yang dikerjakan oleh BLHD tiap tahunnya mencapai persentase 70%-90% dalam 
lima tahun terakhir seperti pada tabel berikut : 
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Tabel. 1.1 
Evaluasi Renja Tahun 2014 BLHD Wajo 
No Sasaran Stratejik No. Indikator Kinerja 
Pencapaian 
(%) 
Jumlah Anggaran 
1 Tersedianya sarana dan 
prasarana yang 
mamadai dalam 
menunjang pelaksanaan 
tugas pokok dan fungsi 
pengendalian dampak 
lingkungan di Kab. Wajo. 
1.1. 
Penyediaan jasa Surat 
Menyurat 
100 % Rp        62.450.000 
1.2 
Penyediaan Jasa 
Komunikasi, Sumber 
Daya Air dan Listrik 
90 % Rp        35.000.000 
1.3. 
Penyediaan Jasa 
Pemeliharaan dan 
Perizinan Kendaraan 
Dinas/Operasional 
100 % Rp          5.000.000 
1.4. 
Penyediaan Jasa 
Kebersihan Kantor 
100 % Rp          8.500.000 
1.5. 
Penyediaan Jasa 
Perbaikan Peralatan 
Kerja 
90 % Rp          4.500.000 
1.6. 
Penyediaan Komponen 
Instalasi 
Listrik/Penerangan 
Bangunan Kantor 
90 % Rp        11.500.000 
1.7. 
Rapat-Rapat Koordinasi 
dan Konsultasi Ke Luar 
Daerah 
100 % Rp       150.000.000 
2 Terssedianya sarana 
dan prasarana aparatur 2.1. 
Pengadaan 
Perlengkapan Gedung 
Kantor 
100 % Rp       233.000.000 
2.2 
Pemeliharaan 
rutin/berkala gedung 
kantor 
80 % Rp           4.000.000 
2.3. 
Pemeliharaan rutin / 
berkala kendaraan 
dinas/operasional. 
 
100 % Rp         64.000.000 
3 Meningkatnya jumlah 
aparatur  yang 
memahami dan mampu 
menerapkan Amdal dan 
Audit lingkungan. 
3.1 
Pendidikan dan 
Pelatihan Formal. 
75 % Rp       150.000.000 
4 Tersedianya kajian dan 
penyusunan laporan 
4.1 Revisi Renstra SKPD 90 % Rp           7.000.000 
4.2 
Penyusunan LAKIP 
SKPD 
90 % Rp           5.000.000 
5 Terpenuhinya 
peningkatan operasi dan 
pemeliharaan prasarana 
dan sarana 
persampahan 
5.1 
Peningkatan Operasi 
dan Pemeliharaan 
Prasarana dan Sarana 
Persampahan 
90 % Rp         30.000.000 
6 Terkendalinya 
kerusakan dan 
pencemaran SDA dan 
61. 
Koordinasi penilaian 
kota sehat/Adipura. 
100 % Rp       210.000.000 
6.2 Peningkatan 90 % Rp    1.063.100.000 
4 
LH. pengendalian  
pencemaran dan 
perusakan lingkungan 
(DAK) 
6.3 
Peningkatan 
pengendalian 
pencemaran dan 
perusakan  lingkungan  
(Pendamping DAK) 
85 % Rp       106.310.000 
7 Terpenuhinya 
pengendalian kerusakan 
sember daya alam 
akibat banjir dan 
dukungan program 
nasional mewujudkan 
sekolah peduli dan 
berbudaya lingkungan 
hidup berbasis 
partisipatif 
 
7.1 
Peningkatan Konservasi 
Daerah Tangkapan Air 
dan Sumber-sumber Air 
70 % Rp      200.000.000 
7.2 
Peningkatan Peran 
Serta Masyarakat dalam 
Rehabilitasi dan 
Pemuliha Cadangan 
SDA (ADIWIYATA) 
80 % Rp      300.000.000 
8 Terciptanya hubungan 
kerjasama dan 
dukungan dalam 
pelaksanaan suatu 
program 
8.1 
Penguatan jejaring 
Informasi Lingkungan 
Pusat dan Daerah (AD 
Hoc) 
90 % Rp         60.000.000 
8.2 
Pameran Lingkungan 
Hidup 
100 % Rp        90.000.000 
9 upaya pelestarian 
plasma nutfa terutama 
yang nyaris 
punah/langka, seperti 
kayu bajo, kayu 
Seppang, kayu hitam,dll 
9.1 
Penigkatan Peran serta 
Masyarakat Dalam 
Pengelolaan RTH 
70% Rp       100.000.000 
J u m l a h  Rp  2.754.360.000 
(Sumber : BLHD, 2016) 
 
Namun bukan berarti bahwa kondisi akan stagnan, bagaimanapun juga 
diperlukan adanya peningkatan dan pengembangan sumber daya manusia para 
aparatur sipil negara yang ada di instansi ini. Adapun tujuan yang ingin dicapai 
oleh Badan Lingkungan Hidup Daerah Kabupaten Wajo selama kurun waktu lima 
tahun (2014-2019) adalah sebagai berikut : 
1. Mempertahankan daya dukung dan daya tampung lingkungan hidup. 
2. Meningkatkan pencegahan dan penanggulangan pencemaran dan 
kerusakan lingkungan hidup. 
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3. Meningkatkan ketersediaan RTH di wilayah perkotaan. 
4. Meningkatkan penerapan pelaksanaan dokumen lingkungan terhadap 
pelaku usaha dan/atau kegiatan 
5. Meningkatkan kualitas Sumber Daya Manusia dalam pengelolaan 
lingkungan hidup. 
6. Meningkatkan kelestarian sumber daya alam 
7. Meningkatkan kelestarian ekosistem pesisir, laut dan Danau Tempe. 
8. Meningkatkan penyediaan informasi lingkungan hidup dan kapasitas Sumber 
Daya Manusia pelaku usaha dan/atau kegiatan dan masyarakat di bidang 
lingkungan  
9. Meningkatkan peran serta masyarakat dalam pengelolaan sampah 
10. Meningkatkan pelayanan administrasi dan pelaporan, penyediaan sarana 
dan prasarana, dan peningkatan kapasitas sumberdaya aparatur. 
Di dalam melaksanakan tugasnya tersebut tentu harus memiliki sumber 
daya manusia yang berkualitas baik. Pengembangan dapat dilakukan dengan 
berbagai cara misalnya pendidikan dan pelatihan (diklat), mengikutsertakan 
pegawai dalam tugas belajar untuk mengikuti pendidikan formal, dan kegiatan 
lainnya. Selama ini belum pernah dilakukan evaluasi terhadap pegawai yang 
sudah mengikuti Diklat (alumni peserta Diklat). Evaluasi Diklat hanya dalam 
bentuk output berupa sertifikat dan dilakukan sesaat setelah pegawai selesai 
mengikuti Diklat, tetapi tidak setelah pegawai kembali ke instansinya. Outcome 
dari Diklat yaitu perubahan-perubahan yang terjadi pada pengetahuan, sikap dan 
perilaku alumni peserta Diklat belum termonitor dan terevaluasi, sementara 
pegawai tetap harus bekerja. 
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Selain kegiatan diklat, lingkungan kerja juga merupakan elemen yang 
penting dalam memengaruhi kinerja seorang pegawai. Di mana unsur eksternal 
juga turut berpengaruh terhadap kondisi seseorang dalam melaksanakan tugas 
dan tanggungjawabnya. Kondisi lingkungan yang dimaksud di sini yakni baik 
yang sifatnya fisik seperti fasilitas dalam bekerja, maupun sifatnya nonfisik 
seperti hubungan antar pegawai. 
Bertolak dari latar belakang yang dikemukakan di atas maka penulis 
tertarik untuk mengadakan penelitian dengan judul : Analisis Pengaruh Diklat 
dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai di Badan Lingkungan 
Hidup Daerah Kabupaten Wajo 
 
1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan hal tersebut, maka dalam penelitian ini penulis merumuskan 
masalah sebagai berikut : 
1. Apakah diklat dan lingkungan kerja secara parsial berpengaruh positif dan 
signifkan terhadap kinerja Pegawai di Badan Lingkungan Hidup Daerah 
Kabupaten Wajo? 
2. Apakah diklat dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh positif dan 
signifkan terhadap kinerja Pegawai di Badan Lingkungan Hidup Daerah 
Kabupaten Wajo? 
3. Di antara faktor diklat dan lingkungan kerja, yang manakah dominan 
berpengaruh terhadap kinerja Pegawai di Badan Lingkungan Hidup Daerah 
Kabupaten Wajo? 
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1.3 Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan dilakukannya penelitian ini adalah : 
1. Untuk mengetahui apakah diklat dan lingkungan kerja secara parsial 
berpengaruh positif dan signifkan terhadap kinerja Pegawai di Badan 
Lingkungan Hidup Daerah Kabupaten Wajo. 
2. Untuk mengetahui apakah diklat dan lingkungan kerja secara simultan 
berpengaruh positif dan signifkan terhadap kinerja Pegawai di Badan 
Lingkungan Hidup Daerah Kabupaten Wajo. 
3. Untuk mengetahui apakah faktor diklat atau lingkungan kerja yang dominan 
berpengaruh terhadap kinerja Pegawai di Badan Lingkungan Hidup Daerah 
Kabupaten Wajo. 
 
1.4 Manfaat Penelitian 
Adapun hasil penelitian ini diharapkan bermanfaat : 
1. Secara teoritis 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan pemikiran bagi 
pengembangan sumber daya manusia di sektor Kepegawaian. 
2. Secara Praktis 
a. Hasil penelitian ini dapat dijadikan input bagi Badan Lingkungan Hidup 
Daerah dalam hal faktor-faktor yang memengaruhi kinerja. 
b. Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai referensi bagi penelitian 
selanjutnya dengan kajian lebih mendalam di Bidang Sumber Daya 
Manusia. 
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1.5 Sistematika Penulisan 
Sistematika penulisan hasil penelitian dalam penyusunan skripisi ini 
adalah sebagai berikut : 
BAB I  PENDAHULUAN 
Bab ini terdiri dari latar belakang masalah, rumusan masalah, tujuan 
penelitian, manfaat penelitian, dan sistematika penulisan. 
BAB II  TINJAUAN PUSTAKA 
Bab ini terdiri dari landasan teori dan konsep dari prestasi kerja dan 
faktor-faktor yang memengaruhinya, hasil penelitian terdahulu, 
kerangka pemikiran, serta hipotesis. 
BAB III  METODE PENELITIAN 
Bab ini terdiri dari rancangan penelitian, tempat dan waktu penelitian, 
populasi dan sampel serta teknik pengambilan sampel, jenis dan 
sumber data, metode pengumpulan data, variable penelitian dan 
definisi operasional, metode analisis data, uji validitas, uji reliabilitas, 
dan pengujian hipotesis 
BAB IV  HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi analisis data yang diperoleh dari penelitian. Analisis data 
yang dilakukan meliputi analisis statistik yang digunakan untuk 
melakukan pengujian terhadap hipotesis penelitian. 
BAB V PENUTUP 
Bab ini merupakan bagian penutup dari skripsi ini. Dalam bab ini 
disajikan kesimpulan-kesimpulan serta saran-saran. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
2.1 Landasan Teori dan Konsep 
2.1.1  Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) 
MSDM adalah suatu ilmu atau cara bagaimana mengatur hubungan dan 
peranan sumber daya (tenaga kerja) yang dimiliki oleh individu secara efisien 
dan efektif serta dapat digunakan secara maksimal sehingga tujuan (goal) 
bersama perusahaan, karyawan dan masyarakat menjadi maksimal. MSDM 
didasari pada suatu konsep bahwa setiap karyawan adalah manusia, bukan 
mesin dan bukan semata menjadi sumber daya bisnis. Kajian MSDM 
menggabungkan beberapa bidang ilmu seperti psikologi, sosiologi (Hasibuan, 
2009). 
Menurut Dessler (2006:4) manajemen sumber daya manusia adalah 
proses memperoleh, melatih, nilai dan memberikan kompensasi kepada 
karyawan, memerhatikan hubungan kerja mereka, kesehatan dan keamanan, 
serta masalah keadilan. 
Sedangkan Byars dan Rue (2005:4) mendefiniskan manajemen sumber 
daya manusia adalah suatu aktifitas yang didesain untuk menyediakan dan 
mengkoordinasikan sumber daya manusia pada suatu organisasi. 
Gerhart (2008:2)  mengatakan bahwa manajemen sumber daya manusia 
adalah kebijakan, pelatihan, dan sistem yang memengaruhi perilaku karyawan, 
sikap , dan performance. 
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Lebih lanjut menurut Bateman dan Snell (2004:300) manajemen sumber 
daya manusia adalah sistem manajemen formal pada manusia di dalam 
organisasi. 
Snell dan Bohlander (2010:4) manajemen sumber daya manusia adalah 
proses mengatur keahlian manusia untuk mencapai tujuan organisasi. 
Menurut Zainun (2001:17), manajemen sumber daya manusia merupakan 
bagian yang penting, bahkan dapat dikatakan bahwa manajemen itu pada 
hakikatnya adalah manajemen sumber daya manusia atau manajemen sumber 
daya manusia adalah identik dengan manajemen itu sendiri. 
 Pakar MSDM Simamora (2004:90) mengatakan bahwa MSDM adalah 
pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa dan 
pengelolaan individu anggota organisasi atau kelompok karyawan. 
 Menurut Hasibuan (2001:10) MSDM adalah ilmu dan seni mengatur 
hubungan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya 
tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. 
 Manajemen SDM sangat berkaitan erat dengan pengelolaan individu-
individu yang terlibat dalam organisasi, sehingga setiap individu ini dapat 
memberikan kontribusi dalam pencapaian tujuan organisasi. Dari pengertian tadi 
disimpulkan bahwa tanggung jawab manajemen sumber daya manusia 
mempunyai peranan penting untuk mendukung tujuan organisasi. Tujuan 
Manajemen SDM adalah untuk meningkatkan kontribusi sumber daya manusia 
(karyawan) terhadap organisasi. Hal ini dapat dipahami bahwa semua kegiatan 
organisasi dalam mencapai tujuannya tergantung kepada manusia-manusia yang 
mengelola organisasi itu. Oleh karena itu karyawan tersebut harus dikelola 
dengan baik sehingga dapat membantu organisasi dalam mencapai tujuan 
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organisasi yang telah ditentukan. Tujuan dari manajemen sumber daya manusia, 
menurut Hasibuan, (2002 :250) : 
1. Untuk menentukan kualitas dan kuantitas karyawan yang akan mengisi 
semua jabatan dalam perusahaan. 
2. Untuk menjamin tersedianya tenaga kerja masa kini maupun masa depan, 
sehingga setiap pekerjaan ada yang mengerjakannya. 
3. Untuk menghindari terjadinya kesalahan manajemen dan tumpang tindih 
dalam pelaksanaan tugas. 
4. Untuk mempermudah koordinasi, integrasi, dan sinkronisasi (KIS), sehingga 
produktivitas kerja meningkat. 
5. Untuk menghindari kekurangan dan atau kelebihan karyawan. 
6. Untuk menjadi pedoman dalam menetapkan program penarikan seleksi, 
pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, 
dan pemberhentian karyawan. 
7. Menjadi pedoman dalam melaksanakan mutasi (vertikal atau horizontal) dan 
pensiun karyawan. 
8. Menjadi dasar dalam melakukan penilaian karyawan. 
 Sumber Daya Manusia (SDM) memiliki ciri khas yang berbeda dengan 
sumber daya yang lain, memiliki sifat unik yaitu sifat manusia yang berbeda-beda 
satu dengan yang lain, memiliki pola pikir bukan benda mati. Kekhususan inilah 
yang menyebabkan perlu adanya perhatian yang spesifik terhadap sumber daya 
ini. Mengelola manusia tidak semudah mengelola benda mati yang dapat 
diletakkan, diatur sedemikian rupa sesuai kehendak manajer. Manusia perlu 
diperlakukan sebagai manusia seutuhnya dengan berbagai cara supaya masing-
masing individu tersebut mau dan mampu melaksanakan pekerjaan, aturan dan 
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perintah yang ada dalam organisasi tanpa menimbulkan dampak yang 
merugikan perusahaan maupun individu sebagai karyawan dalam perusahaan. 
Orang yang mengatur disebut manajer personalia/manajer SDM (Pradana, 2016) 
 Fungsi Manajemen menurut Terry (2000) yaitu suatu proses yang 
membedakan atas perencanaan, pengorganisasian, penggerakan dan 
pengawasan dengan memanfaatkan baik ilmu maupun seni demmi mencapai 
tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya. Dari definisi Terry itulah kita bisa 
melihat fungsi manajemen menurutnya. Berikut ini adalah fungsi manajemen 
menurut Terry (2000): 
1. Perencanaan (planning) yaitu sebagai dasar pemikiran dari tujuan dan 
penyusunan langkah-langkah yang akan dipakai untuk mencapai tujuan. 
Merencanakan berarti mempersiapkan segala kebutuhan, memperhitungkan 
matang-matang apa saja yang menjadi kendala, dan merumuskan bentuk 
pelaksanaan kegiatan yang bermaksuud untuk mencapai tujuan. 
2. Pengorganisasian (organization) yaitu sebagai cara untuk mengumpulkan 
orang-orang dan menempatkan mereka menurut kemampuan dan 
keahliannya dalam pekerjaan yang sudah direncanakan. 
3. Penggerakan (actuating) yaitu untuk menggerakan organisasi agar berjalan 
sesuai dengan pembagian kerja masing-masing serta menggerakan seluruh 
sumber daya yang ada dalam organisasi agar pekerjaan atau kegiatan yang 
dilakukan bisa berjalan sesuai rencana dan bisa memcapai tujuan. 
4. Pengawasan (controlling) yaitu untuk mengawasi apakah gerakan dari 
organisasi ini sudah sesuai dengan rencana atau belum. Serta mengawasi 
penggunaan sumber daya dalam organisasi agar bisa terpakai secara efektif 
dan efisien tanpa ada yang melenceng dari rencana. 
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Hakikat dari fungsi manajemen dari Terry adalah apa yang direncakan, itu 
yang akan dicapai. Maka itu fungsi perencanaan harus dilakukan sebaik mungkin 
agar dalam proses pelaksanaanya bisa berjalan dengan baik serta segala 
kekurangan bisa diatasi. Sebelum kita melakukan perencanaan, ada baiknya 
rumuskan dulu tujuan yang akan dicapai. 
Fungsi-fungsi manajemen, menurut Flippo dalam buku Moekijat, (1987 : 
26-27) adalah : 
1. Fungsi Perencanaan 
Perencanaan berarti penentuan lebih dahulu suatu program kepegawaian 
yang akan menunjang tujuan-tujuan yang ditetapkan bagi perusahaan. 
2. Fungsi Pengorganisasian 
Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasikan semua 
karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi 
wewenang, integrasi, dan koordinasi dalam bagan organisasi. 
3. Fungsi Pengarahan 
Pengarahan adalah kegiatan mengarahkan semua karyawan, agar mau 
bekerja sama dan bekerja efektif serta efisien dalam membantu tercapainya 
tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat. 
4. Fungsi Pengawasan 
Pengawasan, yakni mengadakan penyelidikan dan perbandingan dari 
tindakan dengan rencana-rencana serta mengadakan pembetulan dari 
penyimpangan-penyimpangan yang mungkin terjadi. 
 
 
14 
 
 
Sedangkan fungsi-fungsi pelaksanaan (kepegawaian) Hasibuan, (2002 : 
22-23) adalah : 
1. Fungsi Pengadaan 
Pengadaan (procurement) adalah proses penarikan, seleksi, penempatan, 
orientasi, dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan 
kebutuhan perusahaan. 
2. Fungsi Pengembangan 
Pengembangan (development) adalah proses peningkatan keterampilan 
teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan 
pelatihan. 
3. Fungsi Kompensasi 
Kompensasi (compensation) adalah balas jasa langsung (direct) dan tidak 
langsung (indirect), uang atau barang kepada karyawan sebagai imbalan 
jasa yang diberikan kepada perusahaan. 
4. Fungsi Pengintegrasian 
Pengintegrasian (integration) adalah kegiatan untuk mempersatukan 
kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar tercipta kerja sama 
yang serasi dan saling menguntungkan. 
5. Fungsi Pemeliharaan 
Pemeliharaan (maintenance) adalah kegiatan untuk memelihara atau 
meningkatkan kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan, agar mereka 
tetap mau bekerja sama sampai pensiun. 
6. Fungsi Kedisiplinan 
Kedisiplinan adalah keinginan dan kesadaran untuk menaati peraturan-
peraturan perusahaan dan norma-norma sosial. 
15 
 
 
7. Fungsi Pemberhentian 
Pemberhentian (separation) adalah putusnya hubungan kerja seseorang dari 
suatu perusahaan. 
 
Peranan MSDM adalah mengatur program karyawan atau kepegawaian 
yang menyangkut masalah-masalah (Hasibuan, 2006), sebagai berikut : 
1. Menetapkan jumlah, kualitas dan penempatan tenaga kerja yang efektif 
sesuai dengan kebutuhan perusahaan berdasarkan job description, job 
specification, job requirement, dan job evaluation.   
2. Menetapkan penarikan, seleksi, dan penempatan karyawan berdasarkan 
asas “the right man in the right place and the right man in the right job” 
bahkan untuk akhir-akhir ini “in the right man in the right time”. 
3. Menetapkan program kesejahteraan, pengembangan, promosi, dan 
pemberhentian. 
4. Meramalkan penawaran dan permintaan sumberdaya manusia pada masa 
yang akan datang. 
5. Memperkirakan keadaan perekonomian pada umumnya dan perkembangan 
perusahaan pada khususnya. 
6. Memonitor dengan cermat undang-undang perburuhan dan kebijaksanaan 
pemberian balas jasa perusahaan-perusahaan yang sejenis. 
7. Memonitor kemajuan teknik dan perkembangan serikat buruh. 
8. Melaksanakan pendidikan , latihan, dan penilaian prestasi karyawan. 
9. Mengatur mutasi karyawan baik vertikal maupun horizontal. 
10. Mengatur pensiun, pemberhetian dan pesangonnya. 
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Ruang lingkup kegiatan MSDM yang dilakukan oleh manajer personalia 
(Sumarsih, 2008) meliputi : 
1. Merancang dan mengorganisasikan pekerjaan serta mengalokasikannya 
kepada karyawan. 
2. Merencanakan, menarik dan menyeleksi, melatih dan mengembangkan 
karyawan secara efektif untuk dapat melakukan pekerjaan yang telah 
dirancang sebelumnya. 
3. Menciptakan kondisi dan lingkungan kerja yang dapat memuaskan berbagai 
kebutuhan karyawan melalui kesempatan pengembangan karir, sistem 
kompensasi atau balas jasa yang adil, serta hubungan antara karyawan dan 
atasan yang serasi melalui organisasi karyawan yang dibentuk. 
4. Mempertahankan dan menjamin efektivitas dan semangat kerja yang tinggi 
dalam jangka waktu yang lama. 
 
Proses sederhana di atas dapat dijabarkan dalam bagian-bagian kecil 
yang secara spesifik mengatur hal-hal penting dalam tahap-tahap yang 
diperlukan. Dalam dunia nyata, yang dihadapi oleh manajer personalia tidak 
sesederhana proses di atas, namun lebih kompleks, tergantung tantangan yang 
dihadapi. Tantangan tersebut antara lain tantangan eksternal seperti : ekonomi, 
politik dan peraturan pemerintah, teknologi, dan sosial budaya, serta tantangan 
organisasional seperti karakter organisasi, serikat pekerja, perbedaan individu, 
sistem nilai manajer dan karyawan yang berbeda dan lain-lain (staff.uny.ac.id). 
Untuk itu organisasi terutama bagian personalia perlu aktif mengambil 
langkah-langkah yang dipandang perlu seperti memonitor perubahan lingkungan, 
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mengevaluasi serta melakukan tindakan proaktif dalam mengatasi tantangan 
melalui teknik dan pendekatan yang cocok. 
 
2.1.2 Diklat (Pendidikan Pelatihan) 
Berikut ini beberapa definisi yang dikemukakan para ahli mengenai 
pendidikan dan pelatihan. 
Menurut Sumarsono, (2009 : 92-93) pendidikan dan pelatihan merupakan 
salah satu faktor yang penting dalam pengembangan SDM. Pendidikan dan 
latihannya tidak hanya menambah pengetahuan, akan tetapi juga meningkatkan 
keterampilan bekerja, dengan demikian meningkatkan produktivitas kerja.  
Menurut Flippo (dalam Hasibuan, 2007): "Training is the act of increasing 
the knowledge and skill of an employee for doing particular job.” Definisi ini 
menjelaskan bahwa latihan merupakan suatu usaha untuk peningkatan 
pengetahuan dan keahlian seorang karyawan untuk mengerjakan suatu 
pekerjaan tertentu. Selanjutnya Atmodiwirio (2002) menguraikan pelatihan 
adalah pembelajaran yang dipersiapkan agar pelaksanaan pekerjaan sekarang 
meningkat (kinerjanya). Pelatihan menurut konsep lembaga Administrasi 
menekankan pada proses peningkatan kemampuan seorang individu dalam 
melaksanakan tugasnya. 
a. Jenis dan Jenjang Diklat 
Diklat untuk segmen pegawai negeri sipil pada dasarnya dibagi atas dua 
yakni Diklat Pra Jabatan dan Diklat dalam Jabatan. 
Diklat Pra Jabatan dilaksanakan untuk memberikan pengetahuan dalam 
rangka pembentukan wawasan kebangsaan, kepribadian dan etika PNS, 
selain pengetahuan dasar tentang sistem penyelenggaraan pemerintahan 
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Negara, bidang tugas dan budaya organisasi, agar mampu melaksanakan 
tugas dan perannya sebagai pelayan masyarakat. CPNS baik Golongan I 
dan II maupun Golongan III sebelum diangkat menjadi PNS terlebih dahulu 
harus mengikuti pendidikan dan pelatihan Pra Jabatan sebagaimana yang 
dipersyaratkan dalam PP No. 101 Tahun 2000 dan Keppres No. 5 Tahun 
1996 tentang Pendidikan dan Pelatihan Pra Jabatan Pegawai Negeri Sipil. 
Diklat Pra Jabatan ini terdiri atas : 
 Diklat Pra Jabatan Golongan I untuk menjadi PNS Golongan I; 
 Diklat Pra Jabatan Golongan II untuk menjadi PNS Golongan II; 
 Diklat Pra Jabatan Golongan III untuk menjadi PNS Golongan III 
 
Diklat dalam Jabatan dilaksanakan untuk mengembangkan pengetahuan, 
ketrampilan dan sikap PNS agar dapat melaksanakan tugas-tugas 
pemerintahan dan pembangunan dengan sebaik-baiknya. Terdiri dari Diklat 
kepemimpinan, Diklat fungsional, dan diklat teknis. Diklat Kepemimpinan 
(Diklatpim) dilaksanakan sebagai persyaratan kompetensi kepemimpinan 
Pegawai Pemerintah jenjang Jabatan Struktural, tersusun atas : 
 Diklatpim Tingkat IV, untuk Jabatan Struktural Eselon IV; 
 Diklatpim Tingkat III, untuk Jabatan StrukturaI Eselon III; 
 Diklatpim Tingkat II, untuk Jabatan Struktural Eselon II; 
 Diklatpim Tingkat I, untuk Jabatan Struktural Eselon I. 
Diklat Fungsional dilaksanakan untuk mencapai persyaratan kompetensi 
yang sesuai dengan jenis dan jenjang Jabatan Fungsional masing-masing. 
Diklat teknis dilaksanakan untuk mencapai persyaratan kompetensi teknis 
yang diperlukan untuk pelaksanaan tugas PNS. Kompetensi teknis adalah 
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kemampuan PNS dalam bidang-bidang teknis tertentu untuk pelaksanaan 
tugas masing-masing. Bagi PNS yang belum memenuhi persyatatan 
kompetensi jabatan perlu mengikuti Diklat Teknis yang berkaitan dengan 
persyaratan kompetensi jabatan masing-masing. 
 
b. Kurikulum dan Metode 
Kurikulum pendidikan dan pelatihan pegawai disusun berdasarkan 
kebutuhan kompetensi untuk suatu jabatan. Setiap jenis dan jenjang Diklat 
mempunyai Tujuan Kurikuler Umum (TKU) dan Tujuan Kurikuler Khusus 
(TKU). Kurikulum Diklat sebagaimana dimaksud memuat struktur kurikulum, 
mata pelajaran-mata pelajaran diklat, dan ringkasan materi dari setiap mata 
Diklat yang terdiri dari deskripsi singkat, Tujuan Instruksional Umum (TIU), 
Tujuan Instruksional Khusus (TIK), pokok bahasan, waktu (sesi dan jam 
pelajaran), dan metode. 
Metode Diklat menggunakan cara pembelajaran bagi orang dewasa, serta 
disesuaikan dengan perkembangan ilmu dan teknologi yang 
menggambarkan kebutuhan praktis dan pengembangan diri peserta. 
Metode Diklat diterapkan dalam bentuk kegiatan pembelajaran antara lain: 
 Ceramah  
 Diskusi  
 Praktik/latihan  
 Studi banding  
 Studi kasus  
 Simulasi  
 Bermain peran  
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 Belajar dengan menggunakan media  
Metode diklat sebagaimana disebutkan di atas dipilih dan ditetapkan 
seimbang pada setiap proses diklat. 
 
c. Evaluasi 
Pendidikan apapun bentuk dan tingkatnya pada akhirnya menuju kepada 
suatu perubahan perilaku baik individu, kelompok maupun masyarakat. 
Seberapa jauh perubahan atau peningkatan kemampuan itu terjadi 
diperlukan suatu mekanisme. Alat pengukur sering disebut tes, evaluasi, 
serta pengukuran dan dipergunakan secara bersama-sama namun 
pengertiannya berbeda-beda. Tes mempunyai pengertian sebagai tugas-
tugas yang telah dibakukan yang diberikan kepada sasaran belajar untuk 
diselesaikannya pengukuran meliputi segala cara. Untuk memperoleh 
informasi ini orang melakukan tes. Sedangkan evaluasi adalah penggunaan 
informasi yang diperoleh dengan pengukuran maupun dengan cara-cara lain 
untuk memperoleh dan membuat keputusan pendidikan. Dengan sendirinya 
keputusan-keputusan ini akan bersifat subjektif, tergantung pada 
pertimbangan pribadi. Untuk melakukan evaluasi pendidikan diperlukan 
informasi yang diperoleh dari pengukuran. Sedangkan untuk pengukuran ini 
dilakukan tes. 
Melakukan penilaian atau evaluasi terhadap program diklat yang telah 
dilaksanakan adalah penting untuk mengukur seberapa jauh program diklat 
tersebut dapat memberikan dampak positif bagi perkembangan dan 
kemajuan bagi pegawai secara khusus maupun organisasi secara umum.  
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Dari penjelasan di atas maka penulis menyimpulkan bahwa indikator yang 
ada dalam variabel diklat adalah sebagai berikut : 
1. Partisipasi pegawai mengikuti perjenjangan diklat. 
2. Adanya perubahan pada pengetahuan, kemampuan dan sikap dalam 
bekerja. 
3. Tenaga pelatih diklat berkualifikasi memadai dan berpengalaman. 
4. Materi disesuaikan dengan kebutuhan teknis pegawai. 
5. Kurikulum sesuai dengan kompetensi jabatan. 
6. Metode diklat sesuai dengan kebutuhan praktis dan pengembangan diri 
pegawai. 
7. Adanya evaluasi outcomes diklat untuk mengetahui dampaknya pada 
kemajuan pegawai. 
2.1.3 Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja adalah tempat dimana pegawai melakukan aktivitas 
setiap harinya. Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan 
memungkinkan pegawai untuk dapat bekerja optimal. Lingkungan kerja dapat 
memengaruhi emosi seseorang. Jika pegawai menyenangi lingkungan kerja 
dimana dia bekerja, maka dia akan betah di tempat kerjanya, melakukan aktivitas 
sehingga waktu kerja dipergunakan secara efektif. Lingkungan kerja itu 
mencakup hubungan kerja yang terbentuk antara sesama karyawan dan 
hubungan kerja antara bawahan dan atasan serta lingkungan fisik tempat 
karyawan bekerja. (Diana, 2013) 
Menurut Supardi dalam Subroto, (2005:83) lingkungan kerja merupakan 
keadaan sekitar tempat kerja baik secara fisik maupun non fisik yang dapat 
memberikan kesan yang menyenangkan, mengamankan, menentramkan, dan 
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betah kerja. Nitisemito (dalam Intanghina, 2008:97) mendefinisikan lingkungan 
kerja sebagai berikut: Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di 
sekitar para pekerja yang dapat memengaruhi drinya dalam menjalankan tugas-
tugas yang diembankan. Sedangkan Sedarmayati dalam Intanghina (2008:98) 
mendefinisikan lingkungan kerja sebagai berikut: Lingkungan kerja adalah 
keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi lingkungan sekitarnya 
dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya, baik 
sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. 
Sedarmayati (dalam Intanghina, 2008:100), menyatakan bahwa yang 
menjadi indikator-indikator lingkungan kerja adalah sebagai berikut: penerangan, 
suhu udara, suara bising, penggunaan warna, ruang gerak yang diperlukan, 
keamanan kerja, dan hubungan karyawan.  
Dari asumsi-asumsi di atas, penulis menyimpulkan bahwa indikator dari 
lingkungan kerja adalah (1) interaksi antar pegawai, (2) hubungan dengan 
atasan, (3) tempat kerja yang nyaman, dan (4) kesehatan dan keselamatan kerja 
 
2.1.4 Kinerja 
Menurut Simamora (2004) kinerja adalah ukuran keberhasilan organisasi 
dalam mencapai misinya.  
Bernandin dan Russel dalam Sulistiyani (2003:223) menyatakan kinerja 
merupakan catatan outcome yang dihasilkan dari fungsi pegawai tertentu atau 
kegiatan yang dilakukan selama periode waktu tertentu. Kinerja suatu jabatan 
secara keseluruhan sama dengan jumlah (rata-rata) dari kinerja fungsi pegawai 
atau kegiatan yang dilakukan. 
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Dari pengertian di atas maka dapat dikatakan bahwa kinerja itu 
merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan yang dapat 
dinilai dari hasil kerjanya yang diperoleh selama periode waktu tertentu dan 
meliputi elemen-elemen seperti kuantitas dari hasil, kualitas dari hasil, kehadiran 
dan kemampuan bekerja sama. 
 
2.1.5 Hubungan Diklat terhadap Kinerja Pegawai 
Pengembangan sumber daya manusia melalui pendidikan dan latihan 
(diklat) pada dasarnya adalah peningkatan kinerja pegawai yang mencerminkan 
kemampuan anggota organisasi dalam bekerja, artinya prestasi masing-masing 
pegawai dinilai dan diukur menurut kriteria yang sudah ditentukan sebelumnya 
oleh organisasi. Pada sisi inilah prestasi individu menjadi jaminan bagi organisasi 
bahwa organisasi akan tetap mampu menjawab setiap tantangan perubahan dan 
bahkan menjangkau setiap kemungkinan perubahan pada masa yang akan 
datang. Dengan adanya pelaksanaan Diklat kepada para pegawai, diharapkan 
dapat meningkatkan kinerja yang dilihat dari kuantitas kerja, kualitas kerja serta 
prestasi kerja pegawai suatu instansi dalam melaksanakan pekerjaannya. 
(Afdhalul, 2015) 
Hubungan antara pendidikan dan pelatihan dengan kinerja pegawai 
saling memengaruhi, dimana diasumsikan bahwa pendidikan dan pelatihan 
merupakan respon terhadap suatu kebutuhan organisasi. Hal ini sejalan dengan 
pemikiran dari Sudiro (2009:8), yang menyatakan bahwa salah satu cara untuk 
meningkatkan kualitas sumber daya manusia organisasi ialah melalui program 
pendidikan dan pelatihan yang dilaksanakan terencana dan sistematik. Dengan 
kata lain pentingnya pendidikan dan pelatihan dalam organisasi adalah 
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perbaikan kinerja pegawai yang meliputi knowledge dan ketrampilan yang 
mendukung, serta pembentukan sikap setiap para pegawai sesuai yang 
diinginkan oleh organisasi. 
 
2.1.6 Hubungan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 
Lingkungan kerja adalah kehidupan sosial, psikologi, dan fisik dalam 
perusahaan yang berpengaruh terhadap pekerja dalam melaksanakan tugasnya. 
Kehidupan manusia tidak terlepas dari berbagai keadaan lingkungan sekitarnya, 
antara manusia dan lingkungan terdapat hubungan yang sangat erat. Dalam hal 
ini, manusia akan selalu berusaha untuk beradaptasi dengan berbagai keadaan 
lingkungan sekitarnya. Demikian pula halnya ketika melakukan pekerjaan, 
karyawan sebagai manusia tidak dapat dipisahkan dari berbagai keadaan di 
sekitar tempat mereka bekerja, yaitu lingkungan kerja. Selama melakukan 
pekerjaan, setiap pegawai akan berinteraksi dengan berbagai kondisi yang 
terdapat dalam lingkungan kerja. 
 
2.2 Penelitian Terdahulu 
Tabel 2.1 
Penelitian Terdahulu 
PENULIS JUDUL PENELITIAN HASIL PENELITIAN 
Diana K. 
Sofyan (2013) 
Pengaruh Lingkungan 
Kerja terhadap Kinerja 
Pegawai Bappeda 
hasil uji Hipotesis menunjukkan bahwa 
ada pengaruh secara signifikan antara 
lingkungan kerja terhadap kinerja kerja 
pegawai pada BAPPEDA, sehingga 
jelas bahwa produktifitas kerja sangat 
dipengaruhi oleh lingkungan kerja. 
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Edi Saputra 
Pakpahan 
(2014) 
Pengaruh Pendidikan dan 
Pelatihan terhadap Kinerja 
Pegawai (Studi pada 
Badan Kepegawaian 
Daerah Kota Malang) 
Penelitian ini menghasilkan bahwa 
terdapat pengaruh yang positif dan 
signifikan antara pendidikan dan 
pelatihan terhadap kinerja pegawai 
ditunjukkan nilai Fhitung = 9,222 > 
Ftabel = 3,195. Demikian pula dengan 
uji parsial dengan uji t, untuk variabel 
pendidikan (X1) diperoleh nilai thitung 
tersebut lebih besar daripada ttabel 
(3.298 > 2.011) dan nilai signifikan 
lebih kecil daripada α = 0.05. 
Pengujian ini menunjukkan bahwa 
pendidikan berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai. Untuk 
variabel pelatihan (X2) diperoleh nilai 
thitung sebesar 0.593 dengan 
signifikansi sebesar 0.556. Nilai thitung 
tersebut lebih kecil daripada ttabel 
(0.593 < 2.011) dan nilai signifikan 
lebih besar daripada α = 0.05. 
Pengujian ini menunjukkan bahwa 
variabel pelatihan tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Yerri Suryoadi 
(2012) 
Pengaruh Pelatihan dan 
Kepuasan Kompensasi 
terhadap Kinerja Karyawan 
pada PT. Bank Muamalat 
Hasil penelitian menunjukkan ada 
pengaruh positif dan signifikan 
pelatihan terhadap kinerja karyawan di 
Kantor Bank Muamalat Cabang 
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Indonesia Cabang 
Semarang 
Semarang dengan nilai probabilitas 
sebesar 0,001. Dan ada pengaruh 
positif dan signifikan kepuasan 
kompensasi terhadap kinerja karyawan 
di Kantor Bank Muamalat Cabang 
Semarang dengan nilai probabilitas 
sebesar 0,012. 
I Komang T. 
Astrayana 
(2014) 
Pengaruh Pendidikan Dan 
Pelatihan, Insentif 
Finansial, Dan Lingkungan 
Kerja Fisik terhadap 
Kinerja Pegawai Bappeda 
Kabupaten Buleleng 
Berdasarkan hasil analisis, variabel 
pendidikan dan pelatihan, insentif 
finansial, dan lingkungan kerja fisik 
juga berpengaruh signifikan secara 
parsial terhadap kinerja pegawai 
BAPPEDA dengan variabel insentif 
finansial sebagai variabel yang 
berpengaruh dominan terhadap kinerja 
pegawai, diharapkan memperhatikan 
pendidikan dan pelatihan, insentif 
finansial, dan lingkungan kerja fisik 
sehingga mampu meningkatkan 
kinerja pegawai agar dapat mencapai 
tujuan yang ditetapkan. 
 
 
 
 
 
 
27 
 
 
 
2.3 Kerangka Pikir 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
Gambar 2.1 Kerangka Pikir 
 
2.4 Hipotesis 
Berdasarkan rumusan masalah yang telah dikemukakan, maka hipotesis 
yang diajukan adalah sebagai berikut : 
1. Diklat dan lingkungan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja Pegawai di Badan Lingkungan Hidup Daerah Kabupaten 
Wajo. 
2. Diklat dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja Pegawai di Badan Lingkungan Hidup Daerah 
Kabupaten Wajo. 
3. Diklat merupakan faktor yang dominan berpengaruh terhadap kinerja 
Pegawai di Badan Lingkungan Hidup Daerah Kabupaten Wajo. 
 
 
 
 
KINERJA 
(Y) 
Pendidikan & 
Pelatihan 
(X1) 
Lingkungan 
Kerja 
(X2) 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1 Rancangan Penelitian 
Penelitian ini merupakan penelitian kausal yaitu penelitian yang bertujuan 
untuk mengetahui hubungan antar dua variabel atau lebih, mencari peranan, 
pengaruh, hubungan yang bersifat sebab-akibat yaitu antara variabel independen 
(variabel yang memengaruhi) dan variabel dependen (variabel yang 
dipengaruhi). 
 
3.2 Tempat dan Waktu Penelitian 
Untuk menunjang pembahasan dalam penulisan ini, penulis memusatkan 
pada obyek tertentu yaitu Pegawai yang ada di Badan Lingkungan Hidup Daerah 
Kabupaten Wajo. Sedangkan waktu penelitian dilakukan selama bulan 
Desember 2016 sampai bulan Januari 2017. 
 
3.3 Populasi dan Sampel 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang ada di Badan 
Lingkungan Hidup Daerah Kabupaten Wajo yang banyaknya 90 orang (sumber: 
BKDD Wajo, data per desember 2015). Sedangkan jumlah sampel dalam 
penelitian ini dapat ditentukan dengan rumus Slovin (Umar, 2008:141) yaitu : 
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          dibulatkan menjadi 74 
Keterangan 
n = Sampel 
N = Populasi 
e = Sampling eror 
Sehingga jumlah sampel penelitian ini ditentukan sebesar 74 orang 
Pegawai. Sedangkan teknik penarikan sampel yang digunakan adalah Teknik 
random sampling, yaitu sampel ditentukan dengan cara memilih siapa saja yang 
ditemui pada saat penelitian atau pengumpulan data berlangsung sesuai dengan 
waktu yang ditentukan oleh peneliti sampai memenuhi jumlah sampel. 
 
3.4 Jenis dan Sumber Data 
Untuk mendapatkan data yang diperlukan dalam penulisan skripsi ini 
maka penulis menggunakan jenis data sebagai berikut:  
1. Data Kualitatif 
Data yang diperoleh dari jawaban kuesioner yang disebarkan kepada 
sejumlah responden mengenai keterangan-keterangan secara tertulis 
mengenai pengaruh Diklat dan Lingkungan Kerja terhadap kinerja 
Pegawai di Badan Lingkungan Hidup Daerah Kabupaten Wajo. 
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2. Data Kuantitatif 
Data yang diperoleh dalam bentuk angka-angka yang dapat dihitung. 
Data ini diperoleh dari perhitungan kuesioner yang berhubungan dengan 
masalah yang dibahas dalam skripsi ini. 
 
Sumber data yang dgunakan dalam penelitian ini terdiri dari dua macam 
yaitu : 
1. Data Primer 
Data yang diperoleh dengan mengumpulkan langsung dari objek 
penelitian, yaitu menyebarkan secara langsung kuesioner kepada 
responden terpilih. 
 
2. Data Sekunder 
Data yang berupa informasi yang dapat diperoleh dari objek penelitian, 
internet dan instansi terkait dalam hal ini Badan Lingkungan Hidup 
Daerah Kabupaten Wajo berupa data dan informasi tentang Pegawai 
yang ada di instansi tersebut. 
 
3.5 Metode Pengumpulan Data 
Untuk memperoleh data serta keterangan yang diperoleh dalam penelitian 
ini, penulis menggunakan teknik pengumpulan data melalui:  
1. Interview yaitu penelitian yang dilakukan dengan mengadakan wawancara 
atau tanya jawab kepada pejabat di instansi setempat dan beberapa 
pegawai, hal ini dimaksudkan untuk mendapatkan data-data yang 
mendukung penelitian ini.  
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2. Kuesioner yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan jalan 
mengumpulkan jawaban dari para responden melalui pertanyaan secara 
terstruktur yang diajukan dalam bentuk tertulis.  
3. Penelitian kepustakaan yaitu penelitian yang dilakukan dengan cara 
mengumpulkan data melalui beberapa literatur, artikel, karya ilmiah, dan 
bahan analisis yang berkaitan dengan penelitian ini.  
 
3.6  Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
Secara teoritis, definisi operasional variabel adalah unsur penelitian yang 
memberikan penjelasan atau keterangan tentang variabel-variabel operasional 
sehingga dapat diamati atau diukur. Definisi operasional yang akan dijelaskan 
penulis adalah sebagai berikut : 
Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel 
 
VARIABEL KONSEP INDIKATOR 
SKALA 
LIKERT 
Diklat 
(X1) 
Pendidikan dan pelatihan 
merupakan salah satu faktor 
yang penting dalam 
pengembangan SDM. 
Pendidikan dan latihannya 
tidak hanya menambah 
pengetahuan, akan tetapi juga 
meningkatkan keterampilan 
bekerja, dengan demikian 
meningkatkan produktivitas 
kerja. 
Sumarsono, (2009) 
1. Partisipasi pegawai 
mengikuti 
perjenjangan diklat. 
2. Adanya perubahan 
pada pengetahuan, 
kemampuan dan 
sikap dalam 
bekerja. 
3. Tenaga pelatih 
diklat berkualifikasi 
memadai dan 
berpengalaman. 
4. Materi disesuaikan 
dengan kebutuhan 
teknis pegawai. 
5. Kurikulum sesuai 
dengan kompetensi 
jabatan. 
6. Metode diklat 
1 - 5 
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sesuai dengan 
kebutuhan praktis 
dan pengembangan 
diri pegawai. 
7. Adanya evaluasi 
outcomes diklat 
untuk mengetahui 
dampaknya pada 
kemajuan pegawai. 
 
(Sumarsono, 2009) 
(Hasibuan, 2007) 
(Atmodiwirio, 2002) 
Lingkungan 
Kerja 
(X2) 
Keadaan sekitar tempat kerja 
baik secara fisik maupun non 
fisik yang dapat memberikan 
kesan yang menyenangkan, 
aman, tentram, dan betah 
kerja. (Supardi : 2005) 
1. Interaksi antar 
pegawai. 
2. Hubungan dengan 
atasan. 
3. Tempat kerja yang 
nyaman. 
4. Kesehatan dan 
keselamatan kerja. 
 
(Subroto, 2005) 
(Intanghina, 2008) 
1 - 5 
Kinerja 
(Y) 
Kinerja merupakan catatan 
outcome yang dihasilkan dari 
fungsi pegawai tertentu atau 
kegiatan yang dilakukan 
selama periode waktu tertentu. 
Kinerja suatu jabatan secara 
keseluruhan sama dengan 
jumlah (rata-rata) dari kinerja 
fungsi pegawai atau kegiatan 
yang dilakukan. 
(Sulistiyani, 2003) 
1. Kuantitas hasil 
kerja. 
2. Kualitas hasil kerja. 
3. Kehadiran. 
4. Kemampuan 
bekerja sama. 
 
(Simamora, 2004) 
(Sulistiyani, 2003) 
1 - 5 
 
3.7 Metode Analisis 
Untuk memecahkan permasalahan pokok yang dihadapi dalam penelitian 
ini, maka digunakan metode analisis sebagai berikut : 
1. Analisis Deskriptif adalah suatu analisis yang menguraikan tanggapan 
responden mengenai pengaruh Diklat dan Lingkungan Kerja terhadap kinerja 
dengan menyebarkan kuesioner kepada pegawai yang menjadi sampel 
dalam penelitian ini. 
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2. Analisis Regresi Linear Berganda yaitu suatu teknik untuk menganalisis 
pengaruh faktor-faktor tersebut terhadap kinerja dengan menggunakan 
rumus yang dikutip dari buku Akdon dan Riduwan (2007:142) yaitu:  
Y = b0 + b1X1 + b2X2 + e 
Keterangan: 
 Y  = Kinerja 
 b0  = Nilai constan/reciprocel 
 X1 = Diklat 
 X2  = Lingkungan Kerja 
 b1, b2, =  Koefisien regresi 
 e = Standar error 
 
Model regresi di atas digunakan untuk menguji hubungan antara 
semua variabel X yakni Diklat (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) terhadap 
variabel Y dalam hal ini kinerja yang ditunjukkan pada model regresi. 
 
3.7.1 Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Kriteria yang digunakan untuk menyatakan suatu instrumen dianggap 
valid atau layak digunakan dalam pengujian hipotesis apabila Corected Item-
Total Correlation lebih besar dari 0,30 (Ferry dalam Duwi, 2011). 
 
3.7.2 Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat 
pengukur dapat dipercaya/diandalkan. Reliabilitas menunjukkan konsistensi 
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suatu alat pengukur di dalam mengukur gejala yang sama, dalam beberapa kali 
pelaksanaan pengukuran teknik cronbach alpha pada SPSS. Di mana dikatakan 
reliable jika cronbach alpha > 0,60 (Ghozali, 2005:133). 
 
3.8. Pengujian Hipotesis 
Adalah suatu analisis untuk menguji pengaruh motivasi, kepuasan kerja, 
kemampuan (skill), kondisi kerja, lingkungan kerja, dan kepemimpinan atasan 
dengan menggunakan uji T, uji F, dan koefisien determinasi (R2) 
a. Uji t 
Pada tahapan ini dilakukan pengujian pengaruh masing-masing variabel 
bebas yang terdapat pada model yang terbentuk untuk mengetahui apakah 
semua variabel bebas yang ada pada model secara individual mempunyai 
pengaruh yang signifikan pada model secara individual. Jika hasil 
perhitungan menunjukkan bahwa nilai probabilitas (P value) < alpha 0,05, 
maka Ho ditolak dan H1 diterima. Dengan demikian variabel bebas dapat 
menerangkan variabel terikatnya secara parsial. 
 
b. Uji F 
Pada tahapan ini dilakukan pengujian terhadap variabel bebas (X) secara 
bersama-sama terhadap variabel terikat (Y). Dengan demikian akan dapat 
diketahui model hubungan fungsional antara variabel tidak bebas 
(dependent variable) dengan variabel bebasnya (independent variable) yang 
terbentuk pada penelitian ini. Jika hasil perhitungan menunjukkan bahwa 
nilai probabilitas (P value) < alpha 0,05, maka Ho ditolak dan H1 diterima, 
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sehingga dapat dikatakan bahwa variabel bebas dari model regresi dapat 
menerangkan variabel terikat secara serempak. 
c. Koefisien Determinasi (R2) 
Uji koefisien determinasi (R²) digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi  & variable dependen. Nilai 
R² yang semakin mendekati 1, berarti variabel-variabel independen 
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memrediksi 
variasi variabel independen. Sebaliknya jika R² mendekati 0 (nol), maka 
semakin lemah pengaruh variabel-variabel bebas terhadap variabel terikat. 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Profil Badan Lingkungan Hidup Daerah Kabupaten Wajo 
 Badan Lingkungan Hidup Daerah atau biasa disingkat BLHD adalah 
sebuah Satuan Kerja Perangkat Daerah (BLHD) yang memiliki tugas 
bertanggung jawab atas kelangsungan hidup lingkungan yang ada di Kabupaten 
Wajo. Untuk saat ini BLHD Wajo dipimpin oleh seorang perempuan sebagai 
Kepala Badan yakni A. RATNAWATY PATURUSI, S.H. 
 Untuk menjalankan tugas pokok dan fungsinya, Pemerintah Kabupaten 
Wajo telah menetapkan beberapa Peraturan Daerah/ Surat Keputusan Bupati 
yang terkait dengan Badan Lingkungan Hidup Daerah Kabupaten Wajo, yaitu : 
1) Peraturan Daerah Kabupaten Wajo Nomor 11 Tahun 1996 tentang 
Pengelolaan dan Pelestarian Lingkungan Hidup; 
2) Peraturan Daerah Kabupaten Wajo Nomor 11 Tahun 2002 tentang 
Pengendalian Dampak Lingkungan; 
3) Peraturan Daerah Kabupaten Wajo Nomor 12 Tahun 2002 tentang 
Pengelolaan Limbah; 
4) Peraturan Daerah Kabupaten Wajo Nomor 3 Tahun 2008 tentang 
Pengelolaan Kualitas Air dan Pengendalian Pencaran Air Di Kabupaten 
Wajo; 
5) Keputusan Bupati Wajo Nomor 515/KPTS/IX/2002 tentang Kewenangan 
Bidang Lingkungan Hidup Kabupaten Wajo; 
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6) Keputusan Bupati Wajo Nomor 447/KPTS/XII/2003 tentang Uraian Tugas 
Pejabat Struktural dan Pejabat Fungsional dalam lingkup unit kerja 
perangkat daerah Kabupaten Wajo. 
7) Peraturan Daerah Kabupaten Wajo No. 19 Tahun 2012 tentang Anggaran 
Pedapatan dan Belanja Daerah Kabupaten Wajo Tahun Anggaran 
2013.(Lembaran Daerah Kabupaten Wajo Tahun 2012 No. 73) 
8) Peraturan Bupati Wajo No. 28 Tahun 2012 tentang pedoman penyusunan 
APBD Tahun Anggaran 2013 
 
4.1.1  Pernyataan Visi Badan Lingkungan Hidup Daerah Kabupaten 
Wajo 
Dalam upaya mewujudkan tugas pokok dan fungsi Badan  Lingkungan 
Hidup Daerah Kabupaten Wajo yang dapat dipertanggungjawabkan kepada 
public, maka visi Badan  Lingkungan Hidup Daerah Kabupaten Wajo dirumuskan 
berdasarkan nilai-nilai luhur yang ada pada masa mendatang. 
Dengan memerhatikan gasasan dan harapan dari berbagai lapisan 
masyarakat dan stakeholders dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsinya 
ke depan, visi Badan  Lingkungan Hidup Daerah Kabupaten Wajo dirumuskan 
sebagai berikut “ Terwujudnya Lingkungan Hidup  yang  selaras, serasi dan 
seimbang  yang dijiwai nilai-nilai budaya lokal Kabupaten Wajo “ 
Penjabaran makna yang terkandung dari visi tersebut di atas dapat 
diuraikan sebagai berikut : 
1) Lingkungan hidup, dimaksudkan sebagai posisi relatif yang idealnya 
dicapai atas kerjasama segenap komponen masyarakat dan pemerintah 
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kabupaten pada tahun 2013,yang menggambarkan pencapaian pemenuhan  
hak dasar masyarakat di bidang lingkungan hidup. 
2) Serasi, Selaras dan Seimbang, dimaksudkan sebagai berikut : 
 Seimbang dan serasi antara pertumbuhan ekonomi dengan kelestarian 
fungsi Sumber Daya Alam (SDA) dan Lingkungan Hidup; 
 Seimbang antara perkembangan kependudukan dengan daya dukung 
serta daya tampung Sumber Daya Alam (SDA) dan Lingkungan Hidup;  
 Seimbang dan serasi antara kegiatan pembangunan dan pengendalian 
dampak lingkungan yang diakibatkan oleh pembangunan itu sendiri; 
 Seimbang dan serasi yang menjamin interaksi antara berbagai 
komponen dalam suatu ekosistem secara berkelanjutan. 
3) Dijiwai nilai-nilai budaya lokal, mempunyai makna bahwa pengelolaan 
lingkungan hidup adalah merupakan tanggungjawab bersama yang dilandasi   
dengan nilai – nilai budaya lokal yang tumbuh dan berkembang di tengah-
tengah masyarakat yakni Sipakatau, Sipakalebbi dan Sipakainge. 
4) Kabupaten Wajo, dimaksudkan sebagai salah satu kabupaten yang 
mempunyai krakteristik dan lahan potensi yang di dalam khasanah Lontara 
Wajo,diungkapkan sebagai daerah yang terbaring dengan posisi yang 
dikatakan “  Mangkalungu RibuluE, Massulappe RipottanangE,  Mattoddang 
Ritasi/TapparangE artinya Kabupaten Wajo memiliki lahan 3 (tiga) dimensi 
yaitu : 
 Tanah berbukit yang berjejer dari selatan Kecamatan Tempe, ke utara 
semakin bergunung utamanya di Kecamatan Maniangpajo dan 
Kecamatan Pitumpanua yang merupakan wilayah pembangunan hutan 
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dan tanaman industri, perkebunan Coklat, Cengkeh, Jambu Mente, 
Durian, Kelapa Sawit  serta pengembangan ternak. 
 Potensi  sumber daya air yang cukup besar, baik air tanah maupun air 
permukaan yang terdapat di danau dan sungai-sungai besar yang ada 
seperti Sungai Bila,Sungai WelanaE, Sungai CenranaE, Sungai Gilirang, 
Sungai Siwa dan Sungai Awo merupakan potensi yang dapat dan akan 
dimanfaatkan untuk pengairan dan penyediaan air bersih.  
 Danau tempe dan dan danau sekitarnya serta hamparan laut yang 
terbentang sepanjang pesisir pantai teluk Bone, di sebelah timur 
merupakan potensial untuk pengembangan perikanan dan budidaya 
tambak. 
 
4.2 Gambaran Umum Kondisi Pegawai di Badan Lingkungan Hidup 
Daerah Kabupaten Wajo 
 Pegawai yang ada di BLHD Wajo sejumlah 90 orang dengan status 
kepegawaian dibagi atas 2 yaitu Pegawai Negeri Sipil (PNS) dan Bukan Pegawai 
Negeri Sipil (Non PNS). Untuk kategori Non PNS, dibagi atas 2 jenis pegawai, 
yakni Honorer/PTT dan Kolektor. Berikut profil pegawai yang ada di BLHD Wajo. 
 
Tabel. 4.1 
Jumlah Pegawai berdasarkan Status Pegawai 
Status Pegawai Jumlah Persentase (%) 
PNS 30 33,33 
Non PNS 60 66,67 
Total 90 100,00 
 (sumber : BLHD Wajo dalam angka, 2017) 
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Dari 90 pegawai yang ada di BLHD Wajo, terdapat 30 orang yang 
berstatus Pegawai Negeri Sipil (PNS) atau sebesar 33,33%. Ini lebih sedikit 
ketimbang pegawai yang berstatus Non PNS yakni 60 orang atau 66,67%. 
 
Tabel. 4.2 
Jumlah Pegawai berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Pendidikan Terakhir Jumlah Persentase (%) 
SD 3 3,33 
SMP 4 4,44 
SMA/SMK/sederajat 33 36,67 
Diploma 1 0 0,00 
Diploma 2 0 0,00 
Diploma 3 5 5,56 
Diploma 4/Strata 1 
(S1) 
42 46,67 
Magister (S2) 3 3,33 
Doktor (S3) 0 0,00 
Total 90 100,00 
 (sumber : BLHD Wajo dalam angka, 2017) 
Keseluruhan pegawai yang ada di BLHD Wajo yakni sebanyak 90 orang, 
hanya  ada 6 kategori berdasarkan pendidikan terakhir. Tingkat pendidikan SD 
ada 3 orang atau 3,33%, SMP sebanyak 4 orang atau 4,44%, pada 
SMA/SMK/Sederajat ada 33 orang atau 36,67%. Untuk kategori Diploma 3 (D3) 
ada 5 orang atau 5,56%, pada kategori Diploma 4 (D4)/ Strata 1 (S1) sebanyak 
42 orang atau 46,67%. Dan yang terakhir pada tingkat pendidikan Magister (S2) 
hanya 3 orang atau 3,33%. 
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4.3 Hasil Analisis 
4.3.1 Analisis Profil Responden 
Masalah pada penelitian ini ditekankan untuk mengetahui faktor-faktor 
yang memengaruhi kinerja pegawai yang ada di Badan Lingkungan Hidup 
Daerah Kabupaten Wajo, dalam hal ini faktor diklat dan lingkungan kerja. 
Responden dalam penelitian ini adalah Pegawai yang ada di Badan Lingkungan 
Hidup Daerah Kabupaten Wajo. Dalam penelitian ini yang menjadi populasi juga 
adalah Pegawai yang ada di Badan Lingkungan Hidup Daerah Kabupaten Wajo. 
Sedangkan teknik penarikan sampel yang digunakan adalah teknik Sampling 
menurut rumus Slovin, dengan jumlah sampel dalam penelitian ini diperkirakan 
sebanyak 74 orang responden. Jumlah kuesioner yang disebarkan sebanyak 74 
eksamplar, dan semua kuesioner kembali dan responden telah mengisi 
kuesioner dengan benar dan sesuai dengan petunjuk pengisian kuesioner. 
Selanjutnya dalam profil responden diperinci menurut jenis kelamin, usia, 
status pegawai, pendidikan terakhir, serta gaji perbulannya menjadi pegawai. 
Salah satu tujuan dari pengelompokkan responden adalah untuk mengetahui 
rincian profil responden yang dijadikan sampel penelitian. Adapun gambaran 
profil responden dari hasil penyebaran kuesioner disajikan pada tabel berikut ini : 
Tabel 4.3 
Jumlah responden menurut jenis kelamin 
 
Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 
Laki-Laki 44 59,46 
Perempuan 30 40,54 
Total 74 100,00 
(Sumber : Olah data primer, 2017) 
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 Dari 74 responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini, jumlah 
responden berjenis kelamin laki-laki sebanyak 44 orang atau 59,46%. Jumlah itu 
lebih banyak dibanding jenis kelamin perempuan yang hanya sebanyak 30 orang 
atau sebesar 40,54%. 
 
Tabel 4.4 
Jumlah responden menurut umur 
 
Umur Jumlah Persentase (%) 
< 25 tahun 1 1,35 
26 tahun - 35 tahun 19 25,68 
36 tahun - 45 tahun 43 58,11 
> 45 tahun 11 14,86 
Total 74 100,00 
(Sumber : Olah data primer, 2017) 
 
Sedangkan dalam hal umur dengan pembagian 4 kategori, dalam 
penelitian terdapat 1 orang dengan kategori umur dibawah 25 tahun atau 
sebesar 1,35%. Untuk kategori 26 tahun sampai 35 tahun sebanyak 19 orang 
atau 25,68%. Selanjutnya pada kategori 36 tahun sampai 45 tahun ada 43 orang 
atau sebesar 58,11% yang merupakan terbanyak dari kategori umur yang lain. 
Dan yang terakhir untuk kategori umur diatas 45 tahun ada 11 orang atau 
sebesar 14,86%. 
Tabel 4.5 
Jumlah Responden menurut Status Pegawai 
 
Status Pegawai Jumlah Persentase (%) 
PNS 25 33,78 
Non PNS 49 66,22 
Total 74 100,00 
(Sumber : Olah data primer, 2017) 
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Peneliti juga membagi responden dengan 2 jenis berdasarkan status 
kepegawaiannya. Yang pertama adalah pegawai dengan status PNS dengan 
jumlah responden sebesar 25 orang atau 33,78%. Sedangkan yang kedua 
adalah pegawai dengan status Non PNS yaitu sebanyak 49 orang atau sebesar 
66,22%. 
Tabel 4.6 
Jumlah responden menurut Pendidikan Terakhir 
 
Pendidikan Terakhir Jumlah Persentase (%) 
SMA/SMK/sederajat 48 64,86 
Diploma 3 (D3) 2 2,70 
Diploma 4 (D4) / Strata 1 (S1) 23 31,08 
Magister (S2) 1 1,35 
Doktor (S3) 0 0,00 
Total 74 100,00 
(Sumber : Olah data primer, 2017) 
Terkait pendidikan terkahir, ada 5 jenis kategori. Mulai dari tingkat 
pendidikan SMA/SMK/Sederajat ada 48 orang atau 64,86% yang merupakan 
responden terbanyak dibandingkan dengan jenis tingkat pendidikan lainnya. 
Untuk D3 sebanyak 2 orang atau 2,70%. Pada tingkat pendidikan D4/Sarjana 
(S1) sebanyak 23 orang dengan persentase sebesar 31,08%. Untuk kategori 
Magister (S2) hanya ada 1 orang atau sebesar 1,35%, dan yang terakhir tingkat 
pendidikan Doktor (S3) tidak memiliki responden dalam penelitian ini, 
 
Tabel 4.7 
Jumlah responden menurut Gaji Per Bulan 
 
Gaji per Bulan Jumlah Persentase (%) 
< Rp. 2.000.000,- 52 70,27 
Rp. 2.000.001,- sampai Rp. 3.000.000,- 7 9,46 
Rp. 3.000.001,- sampai Rp. 4.000.000,- 12 16,22 
> Rp. 4.000.000,- 3 4,05 
Total 74 100,00 
(Sumber : Olah data primer, 2017) 
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Untuk profil responden terakhir yaitu berdasarkan gaji per bulannya, 
peneliti juga membagi menjadi 4 kelompok. Untuk kelompok dengan gaji di 
bawah Rp. 2.000.000,-/bulan adalah yang terbanyak dengan jumlah 52 orang 
atau 70,27%. Pada kelompok dengan gaji perbulan Rp. 2.000.001,- sampai Rp. 
3.000.000,- sebanyak 7 orang atau 9,46%. Sedangkan pada kelompok gaji Rp. 
3.000.001,- sampai dengan Rp. 4.000.000,- per bulannya terdapat 12 orang 
responden atau 16,22%. Dan untuk responden dengan gaji di atas Rp. 
4.000.000/bulan ada sebanyak 3 orang atau sekitar 4,05%. 
 
 
4.3.2 Penentuan Range 
Survey ini menggunakan skala Likert dengan bobot tertinggi di tiap 
pernyataan adalah 5 dan bobot terendah adalah 1. Dengan jumlah responden 
sebanyak 100 orang, maka: 
      
                             
          
 
Skor Tertinggi  : 74 x 5 = 370 
Skor Terendah : 74 x 1 = 74 
Sehingga range untuk hasil survey, yaitu : 
      
       
 
       
Range skor : 
74 – 133,20 = Sangat Rendah (SR) 
133,30 – 192,40 = Rendah (R) 
192,50 – 251,60 = Cukup (C) 
251,70 – 310,80 = Tinggi (T) 
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310,80 – 370 = Sangat Tinggi (ST) 
 
4.3.3 Deskripsi Variabel Faktor Yang Memengaruhi dan Perhitungan Skor 
Variabel Independen (X) 
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator-indikator dan juga 
perhitungan skor bagi variabel faktor yang memengaruhi yang terdiri dari dua, 
yakni Diklat  (X1), dan Lingkungan Kerja (X2), dapat diuraikan sebagai berikut : 
1. Pernyataan mengenai variabel Diklat (X1) 
Pendidikan dan pelatihan merupakan salah satu faktor yang penting 
dalam pengembangan SDM. Pendidikan dan latihannya tidak hanya menambah 
pengetahuan, akan tetapi juga meningkatkan keterampilan bekerja, dengan 
demikian meningkatkan produktivitas kerja. Sumarsono, ( 2009 : 92-93) Adapun 
tanggapan responden mengenai pendidikan & pelatihan dapat dilihat melalui 
tabel  berikut ini : 
Tabel 4.8 
Tanggapan Responden mengenai Diklat 
 
Tanggapan (a) (b) (c) (d) (e) 
SKOR & KATEGORI 
Pertanyaan F % F % F % F % F % 
1 Bagaimana tingkat partisipasi 
pegawai BLHD dalam mengikuti 
perjenjangan diklat? 
25 33,78 45 60,81 4 5,41 0 0 0 0 317 
Sangat 
Tinggi 
2 Bagaimana perubahan dalam 
hal pengetahuan, kemampuan 
dan sikap dalam bekerja setelah 
mengikuti diklat? 
10 13,51 59 79,73 5 6,76 0 0 0 0 301 Tinggi 
3 Apakah tenaga pelatih diklat 
yang berkualifikasi memadai 
dan berpengalaman yang 
dipakai dalam kegiatan diklat 
yang diikuti oleh pegawai 
BLDH? 
16 21,62 40 54,05 18 24,32 0 0 0 0 294 Tinggi 
4 Apakah materi-materi yang 
disajikan dalam diklat sesuai 
dengan kebutuhan teknis 
pegawai? 
12 16,22 53 71,62 9 12,16 0 0 0 0 299 Tinggi 
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5 Apakah kurikulum dalam diklat 
yang diikuti sesuai dengan 
kompetensi jabatan? 
4 5,41 53 71,62 17 22,97 0 0 0 0 283 Tinggi 
6 Apakah Metode yang digunakan 
dalam diklat sesuai dengan 
kebutuhan praktis dan 
pengembangan diri pegawai? 
7 9,46 61 82,43 6 8,11 0 0 0 0 297 Tinggi 
7 Apakah sering diadakan 
evaluasi outcomes diklat untuk 
mengetahui dampaknya pada 
kemajuan pegawai? 
16 21,62 44 59,46 14 18,92 0 0 0 0 298 Tinggi 
Rata-rata 298,43 Tinggi 
(Sumber : Data primer diolah, 2017) 
 
Menurut tabel di atas, yakni tanggapan responden mengenai pendidikan 
& pelatihan, setiap indikator memiliki jawaban yang sangat variatif, sehingga 
poin-poin yang didapatkan juga berbeda-beda. Namun disimpulkan bahwa 
tanggapan responden mengenai pendidikan & pelatihan berada pada range skor 
tinggi dengan nilai rata-rata yaitu 298,43. Ini artinya tanggapan responden 
tentang program-program yang dilakukan oleh BLHD Wajo terkait pendidikan dan 
pelatihan sudah bagus menurut indikator yang diuji dalam variabel ini. 
 
2. Pernyataan mengenai variabel Lingkungann kerja (X2) 
Lingkungan kerja adalah keadaan sekitar tempat kerja baik secara fisik 
maupun non fisik yang dapat memberikan kesan yang menyenangkan, aman, 
tentram, dan betah kerja. (Supardi : 2005). Adapun tanggapan responden 
mengenai lingkungan kerja dapat dilihat pada tabel berikut : 
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Tabel 4.9 
Tanggapan Responden mengenai Lingkungan Kerja 
 
Tanggapan (a) (b) (c) (d) (e) 
SKOR & KATEGORI 
Pertanyaan F % F % F % F % F % 
8 Bagaimanakah hubungan atau 
interaksi antar pegawai di 
BLHD Wajo? 
39 52,70 28 37,84 7 9,46 0 0 0 0 328 
Sangat 
Tinggi 
9 Secara umum, bagaimana 
kondisi hubungan para 
pegawai di BLHD Wajo dengan 
atasan/pimpinan dalam hal ini 
Kepala BLHD Wajo? 
42 56,76 29 39,19 3 4,05 0 0 0 0 335 
Sangat 
Tinggi 
10 Bagaimana kondisi tempat 
bekerja para pegawai di BLHD 
Wajo? 
19 25,68 52 70,27 3 4,05 0 0 0 0 312 
Sangat 
Tinggi 
11 Dalam bekerja, bagaiman 
kondisi terkait kesehatan dan 
keselamatan kerja? 
34 45,9 35 47,3 5 6,8 0 0 0 0 325 
Sangat 
Tinggi 
Rata-rata 325 
Sangat 
Tinggi 
(Sumber : Data primer diolah, 2017) 
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa tanggapan responden mengenai 
lingkungan kerja yang mana juga setiap indikator memiliki jawaban yang sangat 
variatif, dan poin-poin yang didapatkan juga berbeda-beda. Disimpulkan bahwa 
tanggapan responden mengenai lingkungan kerja berada pada range skor 
sangat tinggi dengan nilai rata-rata yaitu 325. Olehnya itu dapat dikatakan bahwa 
indikator-indikator dalam variabel ini yang diuji dalam penelitian di BLHD Wajo 
sudah sangat bagus menurut tanggapan responden pada kuesioner yang 
dibagikan. 
 
4.3.4 Deskripsi Variabel Kinerja dan Perhitungan Skor Variabel Dependen 
(Y) 
Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 
melaksanakan tugas–tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas 
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kemampuan, pengalaman, dan kesungguhan, dalam mencapai tujuan organisasi 
di mana orang tersebut bekerja. Berikut tanggapan responden : 
 
Tabel. 4.10 
Tanggapan Responden mengenai Kinerja 
 
Tanggapan (a) (b) (c) (d) (e) 
SKOR & KATEGORI 
Pertanyaan F % F % F % F % F % 
12 Secara kuantitas, hasil kerja 
para pegawai BLHD Wajo bisa 
dikatakan baik. 
23 31,08 39 52,70 12 16,22 0 0 0 0 307 Tinggi 
13 Kualitas hasil kerja para 
pegawai BLHD Wajo bisa 
dikatakan baik. 
13 17,57 50 67,57 11 14,86 0 0 0 0 298 Tinggi 
14 Tingkat kehadiran para 
pegawai BLHD Wajo bisa 
dikatakan tinggi. 
23 31,08 41 55,41 10 13,51 0 0 0 0 309 Tinggi 
15 Kemampuan bekerja sama 
antar pegawai di BLHD Wajo 
bisa dikatakan bagus. 
33 44,59 30 40,54 11 14,86 0 0 0 0 318 
Sangat 
Tinggi 
Rata-rata 308 
Sangat 
Tinggi 
(Sumber : Data primer diolah, 2017) 
 
Untuk variabel ini, skor yang didapatkan adalah 308. Olehnya itu variabel 
dependen dalam hal ini kinerja masuk dalam range skor tinggi. Karena variabel 
ini masuk dalam kategori tinggi, berarti responden menilai kinerja di BLHD Wajo 
menurut kuesioner yang dibagikan sudah bagus. 
 
4.3.5 Pengujian Validitas dan Realiabilitas 
Setelah mengumpulkan kuesioner dari responden, kemudian dilakukan uji 
validitas kembali terhadap data yang diperoleh. Validitas menunjukkan sejauh 
mana ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dalam melakukan fungsi 
ukurnya. 
Uji validitas ini dapat dilakukan dengan melihat korelasi antara skor 
masing-masing item dalam kuesioner dengan total skor yang ingin diukur, yaitu 
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menggunakan total pearson correlation dalam SPSS 23. Jika nilai total pearson 
correlation > 0,30 maka dikatakan valid dan jika nilai korelasi dibawah 0,30 maka 
dikatakan tidak valid. Penelitian ini menggunakan alat analisis berupa SPSS 20 
(Statistical Package for Social Science 20). Hasil uji validitas data dapat dilihat 
pada tabel berikut ini : 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Validitas 
 
No Item 
Total Person 
Correlation 
rstandar Keterangan 
1 X1.1 0,331 0,30 valid 
2 X1.2 0,359 0,30 valid 
3 X1.3 0,356 0,30 valid 
4 X1.4 0,351 0,30 valid 
5 X1.5 0,429 0,30 valid 
6 X1.6 0,304 0,30 valid 
7 X1.7 0,390 0,30 valid 
8 X2.8 0,464 0,30 valid 
9 X2.9 0,351 0,30 valid 
10 X2.10 0,303 0,30 valid 
11 X2.11 0,428 0,30 valid 
12 Y.12 0,402 0,30 valid 
13 Y.13 0,332 0,30 valid 
14 Y.14 0,439 0,30 valid 
15 Y.15 0,364 0,30 valid 
(Sumber : Data primer diolah, 2017) 
 
Dari tabel di atas juga menunjukkan bahwa semua item pertanyaan 
tersebut memiliki nilai total pearson correlation di atas dari 0,30, sehingga dapat 
dikatakan bahwa  semua butir instrumen tersebut sudah valid dan semuanya 
diikutkan dalam pengukuran. 
Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui konsistensi alat ukur, apakah 
alat ukur dapat diandalkan untuk digunakan lebih lanjut. Hasil uji reliabilitas 
dalam penelitian ini menggunakan koefisien cronbach’s alpha, di mana menurut 
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Ghozali (2005:133) bahwa instrumen dikatakan reliabel jika memiliki koefisien 
cronbach’s alpha sama dengan 0,60 atau lebih. Hasil uji reliabilitas data melalui 
SPSS 20 dapat dilihat pada tabel berikut ini : 
Tabel 4.12 
Hasil Uji Reliabilitas X1, X2 dan Y 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.645 7 
.605 4 
.602 4 
 
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel X1 , X2 dan Y di atas, 
terlihat bahwa nilai Cronbach’s Alpha berturu-turut sebesar 0,645, 0,605 dan 
0,602. Semuanya lebih besar dari 0,6. Berdasarkan ketentuan di atas maka 
indikator-indikator dalam penelitian ini dikatakan reliable. 
 
4.3.6 Analisis dan Pembahasan Regresi Linear Berganda 
Analisis hasil penelitian mengenai pengaruh pendidikan dan pelatihan, 
dan lingkungan kerja terhadap kinerja, dianalisis dengan menggunakan metode 
kualitatif dan kuantitatif. Analisis kuantitatif digunakan untuk membuktikan 
hipotesis yang diajukan dengan menggunakan model analisis regresi linear 
berganda, sedangkan analisis kualitatif digunakan untuk menelaah pembuktian 
analisis kuantitatif. Pembuktian ini dimaksudkan untuk menguji variasi suatu 
model regresi yang digunakan dalam menerangkan variabel bebas (X) terhadap 
variabel terikat (Y) dengan cara menguji kemaknaan dari koefisien regresinya. 
Adapun hasil olahan data dengan menggunakan program SPSS 23 (Statistical 
Package for Social Science 23) dapat dirangkum melalui tabel berikut ini : 
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Tabel 4.13 
Hasil Hitungan Regresi 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1,606 ,688  2,336 ,022 
Diklat ,352 ,169 ,248 2,086 ,041 
Lingkungan Kerja ,260 ,130 ,237 2,000 ,049 
 
Berdasarkan hasil olahan data regresi dengan menggunakan program 
komputerisasi SPSS versi 23, maka dapat disajikan persamaan regresi yaitu 
sebagai berikut : 
Y = b0 + b1X1 + b2X2 + e 
Y = 1.606 + 0,352X1 + 0,260X2 
 
Dari persamaan regresi tersebut di atas, maka dapat diberikan penjelasan 
sebagai berikut : 
bo  =  1,606 merupakan nilai konstanta, yang diartikan bahwa jika diklat dan 
lingkungan kerja konstan maka nilai kinerja pegawai di BLHD Kab. Wajo 
adalah sebesar 160,6. 
B1X1 = 0,352 yang memberikan arti bahwa diklat berpengaruh positif terhadap 
kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa dengan setiap 
penambahan 1% tanggapan responden mengenai pendidikan & 
pelatihan maka akan memengaruhi prestasi kerja pegawai negeri sipil 
yakni sebesar 35,2. 
B2X2 = 0,260 yang memberikan arti bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif 
terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa dengan setiap 
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penambahan 1% tanggapan responden mengenai kepuasan kerja maka 
akan memengaruhi prestasi kerja pegawai negeri sipil yakni sebesar 26. 
 
Berdasarkan hasil persamaan regresi di atas maka dapat diketahui bahwa 
variabel bebas yang paling berpengaruh terhadap kinerja pegawai di BLHD Kab. 
Wajo adalah variabel diklat, hal ini dapat dilihat melalui hasil koefisien regresi 
yakni sebesar 0,352 yang menunjukkan nilai koefisien regresi yang terbesar jika 
dibandingkan dengan nilai koefisien regresi dari variabel lainnya. 
 
4.3.7 Pengujian Hipotesis 
Pengujian hipotesis yang dilakukan pada penelitian ini bertujuan untuk 
melihat bagaimana pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. 
Pengujian hipotesis ini terdiri atas uji hipotesis secara parsial dan uji hipotesis 
secara simultan. Adapun hasil dari pengujian tersebut juga akan dijelaskan. 
 
4.3.7.1 Uji Parsial (Uji t) 
Uji t dilakukan untuk mengetahui pengaruh masing-masing atau secara 
parsial variabel independen (diklat dan lingkungan kerja) terhadap variabel 
dependen (kinerja pegawai). Sementara itu secara parsial pengaruh dari kedua 
variabel independen tersebut dapat dilihat pada tabel berikut ini : 
Tabel 4.14 
Hasil Perhitungan Uji t 
 
Model t-hitung t-tabel Sig. 
Diklat (X1) 2,086 1,66571 0,041 
Lingkungan Kerja (X2) 2,000 1,66571 0,049 
(Sumber : Olah data primer dengan SPSS, 2017) 
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Pengaruh dari masing-masing variabel terhadap kinerja pegawai dapat 
dilihat dari arah tanda dan tingkat signifikan (probabilitas). Jika tingkat 
signifikansinya < 0,05 dan t-hitung lebih besar dari t-tabel maka dapat dikatakan 
bahwa variabel tersebut berpengaruh dan signifikan. Dan dari hasil analisis data 
di atas dipastikan bahwa kedua variabel tersebut berpengaruh dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai. 
 
4.3.7.2 Uji Simultan (Uji F) 
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel 
independen yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara 
bersama-sama terhadap variabel dependennya. Hasil perhitungan Uji F dapat 
dilihat pada tabel berikut ini : 
Tabel 4.15 
Hasil Hitung Uji-F 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 2,369 2 1,185 7,048 ,002
b
 
Residual 11,935 71 ,168   
Total 14,304 73    
Dari hasil analisis regresi dapat diketahui bahwa secara bersama-sama 
variabel independen memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel 
dependen. Hal ini dibuktikan dari nilai F-hitung sebesar 7,048 > F-tabel 3,12 
dengan nilai signifikansi (sig) sebesar 0,002. Karena nilai signifikansi (sig) jauh 
lebih kecil dari 0,05 maka model regresi dapat digunakan untuk memrediksi 
kinerja pegawai atau dapat dikatakan bahwa diklat dan lingkungan kerja secara 
bersama-sama (simultan) berpengaruh terhadap kinerja pegawai di BLHD Kab. 
Wajo. 
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4.3.7.3 Koefisien Determinasi (R2) 
Uji koefisien determinasi (R²) digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi  & variable dependen. Nilai R² 
yang semakin mendekati 1, berarti variabel-variabel independen memberikan 
hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memrediksi variasi variabel 
independen. Sebaliknya jika R² mendekati 0 (nol), maka semakin lemah 
pengaruh variabel-variabel bebas terhadap variabel terikat. Adapun hasil R2 
dapat dilihat pada tabel berikut : 
 
Tabel 4.16 
Koefisien Determinasi 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,407
a
 ,166 ,142 ,40999 
(Olah data primer SPSS, 2017) 
 
Dari tabel di atas diketahui bahwa nilai R = 0,407 atau mempunyai hubungan 
yang cukup lemah karena mendekati nilai 0, sedangkan untuk mengetahui 
besarnya hubungan variabel bebas secara bersama-sama berpengaruh 
terhadap variabel terikat dapat dilihat dari besarnya nilai koefisien 
determinasi (R2) yang diperoleh sebesar 0,166. Hal ini berarti bahwa seluruh 
variabel bebas yakni Diklat (X1), dan lingkungan kerja (X2), mempunyai 
kontribusi secara bersama-sama sebesar 16,6% terhadap variabel terikat 
yaitu kinerja pegawai (Y). Sedangkan sisanya yaitu sebesar 83,4% 
dipengaruhi oleh variabel-variabel lainnya yang tidak diteliti dalam penelitian 
ini. 
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4.4 Pembahasan 
Dari hasil persamaan regresi menunjukkan bahwa pendidikan & 
pelatihan, dan lingkungan kerja secara bersama berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai. Apabila nilai dari variabel-variabel tersebut 
semakin signifkan, maka akan semakin kuat pengaruhnya terhadap prestasi 
kinerja pegawai di BLHD Kabupaten Wajo. 
Adapun secara parsialnya hubungan variabel bebas terhadap variabel 
terikat adalah sebagai berikut : 
a) Hubungan diklat (X1) terhadap kinerja (Y). 
Dari hasil analisis regresi diperoleh nilai koefisien regresi untuk pendidikan & 
pelatihan sebesar 0,352, selain itu memiliki nilai t-hitung = 2,086 > t-tabel = 
1,66571, serta memiliki nilai pvalue = 0,041 < 0,050, sehingga dapat 
dikatakan bahwa pendidikan & pelatihan mempunyai pengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja pegawai. Ini berarti semakin tinggi pendidikan & 
pelatihan, maka akan semakin tinggi pengaruhnya terhadap kinerja yang 
dicapai oleh Pegawai di BLHD Kabupaten Wajo.  
 
b) Hubungan lingkungan kerja (X2) terhadap kinerja (Y). 
Dari hasil analisis menyatakan bahwa lingkungan kerja mempunyai 
pengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai. TerIihat dari nilai 
koefisien regresi untuk pendidikan & pelatihan sebesar 0,260, selain itu 
memiliki nilai t-hitung = 2,000 > t-tabel = 1,66571, serta memiliki nilai pvalue 
= 0,049 < 0,050. Ini berarti semakin bagus lingkungan kerja, maka 
pengaruhnya akan semakin tinggi terhadap kinerja yang dicapai oleh 
Pegawai di BLHD Kabupaten Wajo. 
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BAB V 
PENUTUP 
 
5.1 Kesimpulan 
Dari rumusan masalah yang diajukan, berdasarkan hasil analisis data 
yang telah dilakukan dan pembahasan yang telah dikemukakan pada bab 
sebelumnya, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut : 
1) Berdasarkan hasil pengujian regresi linear berganda maka dapat 
disimpulkan bahwa variabel diklat (X1), dan lingkungan kerja (X2), masing-
masing mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja pegawai di BLHD 
Kabupaten Wajo. Dengan demikian hipotesis pertama yang mengatakan 
bahwa pendidikan dan pelatihan (diklat) serta lingkungan kerja secara 
parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Pegawai di Badan 
Lingkungan Hidup Daerah Kabupaten Wajo dapat diterima. 
2) Berdasarkan hasil pengujian regresi linear berganda maka dapat 
disimpulkan bahwa variabel diklat (X1), dan lingkungan kerja (X2), secara 
bersama-sama mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja pegawai di 
BLHD Kabupaten Wajo, sehingga hipotesis kedua yang mengatakan bahwa 
pendidikan dan pelatihan (diklat) serta lingkungan kerja secara simultan 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Pegawai di Badan 
Lingkungan Hidup Daerah Kabupaten Wajo dapat diterima. 
3) Dari hasil pengujian regresi linear berganda masing-masing antara variabel 
diklat dan lingkungan kerja, disimpulkan bahwa variabel diklat dominan 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hal ini dibuktikan dengan nilai t-
hitung dari variabel diklat lebih besar dibandingkan t-hitung dari variabel 
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lingkungan kerja, dipertegas dengan nilai signifikansi variabel diklat jauh 
lebih kecil dibandingkan variabel lingkungan kerja. 
 
5.2 Saran 
Berdasarkan kesimpulan yang diperoleh dalam penelitian ini, maka 
diajukan saran sebagai pelengkap terhadap hasil penelitian yang dapat diberikan 
sebagai berikut : 
1) Bagi peneliti selanjutnya, diharapkan tetap melakukan penelitian kepada 
organisasi sektor publik, dalam hal ini ruang lingkup organisasi pemerintahan 
untuk skala dan instrumen yang lebih besar. 
2) Penelitian ini diharapkan akan menjadi sumbangsih pemikiran kepada Badan 
Lingkungan Hidup Daerah Kabupaten Wajo lebih khusus lagi kepada terkait 
pengelolaan pegawai. Bahwasanya dengan hasil penelitian ini, diharapkan 
kepada BLHD Kabupaten Wajo agar meningkatkan intensitas program 
berupa diklat kepada para pegawainya agar kinerjanya bisa meningkat. 
3) Penelitian ini diharapkan menjadi bahan referensi untuk BLHD Kabupaten 
Wajo dalam melakukan evaluasi kinerja pegawainya khususnya para 
pegawai yang telah mengikuti diklat. 
4) Penelitian ini, bisa menjadi referensi buat penulis dan peneliti lainnya terkait 
disiplin ilmu manajemen sumber daya manusia. 
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Lampiran 2 
K U E S I O N E R 
 
Responden Yth, 
Nama saya Andi Passamula, Saya adalah mahasiswa S1 Universitas 
Hasanuddin yang sedang melakukan penelitian pada para pegawai BLHD dalam 
rangka tugas akhir skripsi yang berjudul Analisis Pengaruh Diklat dan 
Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai di Badan Lingkungan Hidup 
Daerah Kabupaten Wajo. Penelitian diharapkan mampu menjadi bahan 
referensi terhadap pengelolaan pegawai di Badan Lingkungan Hidup Daerah 
Kabupaten Wajo. Untuk itu, mohon kesediaan Bapak/Ibu untuk berpartisipasi 
dalam mengisi kuesioner ini. Tidak ada jawaban SALAH dalam pengisian 
kuesioner ini dan identitas Bapak/Ibu akan kami rahasiakan. Atas bantuan 
Bapak/Ibu, kami ucapkan banyak terima kasih. 
 
No. Kuisioner : 
 
DATA RESPONDEN 
Jenis Kelamin : a. Laki-laki b. Perempuan 
Usia : a. < 25 tahun   
  b. 26 tahun – 35 tahun 
  c.  36 tahun - 55 tahun 
  d.  > 45 tahun 
Status Pegawai : a. Pegawai Negeri Sipil (PNS) 
  b. Bukan Pegawai Negeri Sipil (Non PNS) 
Pendidikan Terakhir : a. SMA/SMK/Sederajat 
  b. D3 
  c. D4 / Sarjana (S1) 
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  d. Magister (S2) 
  e. Doktor (S3) 
Gaji per bulan : a. < Rp 2.000.000,- 
  b. Rp 2.000.001,- sampai Rp 3.000.000,- 
  c. Rp 3.000.001,- sampai Rp 4.000.000,- 
  d. > Rp 4.000.000,- 
Lingkari ( O ) pada salah satu kolom jawaban yang Anda inginkan di setiap 
pertanyaannya dan pernyataan di bawah ini.  
 
Diklat (X1) 
1. Bagaimana tingkat partisipasi pegawai BLHD dalam mengikuti perjenjangan 
diklat? 
a. Sangat Rendah 
b. Rendah 
c. Cukup 
d. Tinggi 
e. Sangat Tinggi 
2. Bagaimana perubahan dalam hal pengetahuan, kemampuan dan sikap 
dalam bekerja setelah mengikuti diklat? 
a. Sangat tidak signfikan 
b. Tidak signifikan 
c. Cukup signifikan 
d. Signifikan 
e. Sangat signifikan 
3. Apakah tenaga pelatih diklat yang berkualifikasi memadai dan 
berpengalaman yang dipakai dalam kegiatan diklat yang diikuti oleh pegawai 
BLDH? 
 a. Sangat tidak berkualifikasi 
 b. Tidak berkualifikasi 
 c. Cukup berkualifikasi 
 d. Berkualifikasi 
 e. Sangat berkualifikasi 
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4. Apakah materi-materi yang disajikan dalam diklat sesuai dengan kebutuhan 
teknis pegaawai? 
 a. Sangat tidak sesuai 
 b. Tidak sesuai 
 c. Cukup sesuai 
 d. Sesuai 
 e. Sangat sesuai 
5. Apakah kurikulum dalam diklat yang diikuti sesuai dengan kompetensi 
jabatan? 
 a. Sangat tidak sesuai 
 b. Tidak sesuai 
 c. Cukup sesuai 
 d. Sesuai 
 e. Sangat sesuai 
6. Apakah Metode yang digunakan dalam diklat sesuai dengan kebutuhan 
praktis dan pengembangan diri pegawai? 
 a. Sangat tidak sesuai 
 b. Tidak sesuai 
 c. Cukup sesuai 
 d. Sesuai 
 e. Sangat sesuai 
7. Apakah sering diadakan evaluasi outcomes diklat untuk mengetahui 
dampaknya pada kemajuan pegawai? 
 a. Sangat tidak sesuai 
 b. Tidak sesuai 
 c. Cukup sesuai 
 d. Sesuai 
 e. Sangat sesuai 
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Lingkungan Kerja (X2) 
8. Bagaimanakah hubungan atau interaksi antar pegawai di BLHD Wajo? 
 a. Sangat harmonis 
 b. Harmonis 
 c. Cukup harmonis 
 d. Tidak harmonis 
 e. Sangat tidak harmonis 
9. Secara umum, bagaimana kondisi hubungan para pegawai di BLHD Wajo 
dengan atasan/pimpinan dalam hal ini Kepala BLHD Wajo? 
 a. Sangat baik 
 b. Baik 
 c. Cukup baik 
 d. Tidak baik 
 e. Sangat tidak baik 
10. Bagaimana kondisi tempat bekerja para pegawai di BLHD Wajo? 
 a. Sangat layak dan nyaman 
 b. Layak dan nyaman 
 c. Cukup layak dan nyaman 
 d. Tidak layak dan nyaman 
 e. Sangat tidak layak dan nyaman 
11. Dalam bekerja, bagaiman kondisi terkait kesehatan dan keselamatan kerja? 
 a. Sangat diperhatikan 
 b. Diperhatikan 
 c. Cukup diperhatikan 
 d. Tidak diperhatikan 
 e. Sangat tidak diperhatikan 
 
Kinerja (Y) 
12. Secara kuantitas, hasil kerja para pegawai BLHD Wajo bisa dikatakan baik. 
 a. Sangat setuju 
 b. Setuju 
 c. Cukup setuju 
 d. Tidak setuju 
 e. Sangat tidak setuju 
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13. Kulitas hasil kerja para pegawai BLHD Wajo bisa dikatakan baik. 
 a. Sangat setuju 
 b. Setuju 
 c. Cukup setuju 
 d. Tidak setuju 
 e. Sangat tidak setuju 
14. Tingkat kehadiran para pegawai BLHD Wajo bisa dikatakan tinggi. 
 a. Sangat setuju 
 b. Setuju 
 c. Cukup setuju 
 d. Tidak setuju 
 e. Sangat tidak setuju 
15. Kemampuan bekerja sama antar pegawai di BLHD Wajo bisa dikatakan 
bagus. 
 a. Sangat setuju 
 b. Setuju 
 c. Cukup setuju 
 d. Tidak setuju 
 e. Sangat tidak setuju 
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Lampiran 3 
Tabulasi Data Kuesioner 
NO 
DIKLAT 
TOTAL X1 
1 2 3 4 5 6 7 
001 5 4 4 4 4 5 4 30 
002 5 4 4 4 4 4 4 29 
003 4 4 4 4 4 4 3 27 
004 3 3 4 3 3 4 4 24 
005 4 4 4 3 3 3 3 24 
006 4 4 4 4 4 4 4 28 
007 4 3 4 5 4 4 4 28 
008 4 4 4 4 3 3 3 25 
009 4 4 4 4 4 4 4 28 
010 5 5 5 5 5 4 5 34 
011 5 4 5 4 4 4 4 30 
012 5 4 4 4 4 4 4 29 
013 4 4 5 5 4 5 5 32 
014 4 5 5 4 4 4 5 31 
015 4 4 4 4 3 4 3 26 
016 5 5 4 4 3 4 4 29 
017 3 3 4 4 3 3 4 24 
018 4 4 5 4 4 4 4 29 
019 3 4 3 4 4 4 3 25 
020 5 4 4 4 4 4 5 30 
021 5 4 5 5 4 4 5 32 
022 4 5 4 5 5 4 5 32 
023 5 4 4 5 4 5 4 31 
024 5 4 3 5 4 4 5 30 
025 4 4 4 3 3 4 4 26 
026 5 4 4 5 4 4 4 30 
027 4 4 3 3 3 4 4 25 
028 4 3 3 4 4 4 4 26 
029 4 4 3 4 4 4 3 26 
030 5 4 5 4 3 5 4 30 
031 5 4 4 4 4 5 4 30 
032 5 5 5 4 4 5 5 33 
033 4 4 3 4 4 3 4 26 
034 4 4 4 4 3 4 3 26 
035 4 4 4 4 3 4 3 26 
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036 5 4 5 4 4 4 3 29 
037 5 4 5 4 4 4 4 30 
038 4 4 3 4 3 4 3 25 
039 4 4 5 4 4 4 4 29 
040 5 4 4 3 4 4 4 28 
041 4 4 3 4 4 4 3 26 
042 4 5 4 4 4 3 5 29 
043 4 4 5 4 4 4 4 29 
044 5 4 4 5 4 5 4 31 
045 4 4 4 4 4 4 4 28 
046 4 4 3 3 4 4 4 26 
047 5 4 4 4 4 4 4 29 
048 5 4 3 4 3 4 3 26 
049 5 4 3 3 4 4 4 27 
050 4 4 3 4 4 4 3 26 
051 4 4 5 4 4 3 5 29 
052 4 4 5 4 4 4 4 29 
053 5 4 4 4 4 4 4 29 
054 4 4 3 4 4 4 3 26 
055 4 4 4 4 3 4 4 27 
056 4 4 3 5 5 4 4 29 
057 4 4 3 4 3 4 4 26 
058 4 5 5 4 4 4 4 30 
059 4 4 4 4 4 4 4 28 
060 4 4 3 5 4 4 4 28 
061 4 4 4 5 5 4 4 30 
062 4 5 5 4 4 4 5 31 
063 4 3 3 4 3 4 5 26 
064 4 5 4 4 4 4 5 30 
065 3 4 4 4 4 4 5 28 
066 4 4 4 3 4 4 4 27 
067 4 4 4 4 3 4 5 28 
068 4 4 4 3 4 4 5 28 
069 4 4 4 4 4 4 4 28 
070 5 4 4 4 4 4 4 29 
071 4 5 3 4 4 4 4 28 
072 5 4 4 4 4 4 4 29 
073 4 4 4 4 4 4 4 28 
074 5 4 4 4 4 4 4 29 
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NO 
LINGKUNGAN 
KERJA 
TOTAL 
KINERJA 
TOTAL X2 Y 
8 9 10 11 12 13 14 15 
001 5 5 4 5 19 5 4 5 4 18 
002 5 5 4 5 19 4 5 5 5 19 
003 4 5 5 4 18 3 4 3 4 14 
004 4 5 4 4 17 3 3 4 4 14 
005 4 4 4 3 15 3 3 3 4 13 
006 4 5 4 4 17 4 4 4 4 16 
007 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 
008 3 4 4 4 15 4 4 4 4 16 
009 4 4 4 3 15 3 4 3 3 13 
010 4 5 5 4 18 4 4 4 4 16 
011 5 5 4 5 19 5 5 5 5 20 
012 5 5 5 5 20 5 4 5 5 19 
013 5 4 5 4 18 5 5 5 4 19 
014 5 5 5 5 20 5 4 5 5 19 
015 5 5 4 4 18 4 3 4 4 15 
016 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 
017 3 3 3 4 13 4 4 3 4 15 
018 4 5 4 4 17 4 4 4 5 17 
019 3 4 4 3 14 4 4 4 4 16 
020 5 4 4 5 18 5 4 4 5 18 
021 5 5 4 5 19 5 4 4 4 17 
022 5 4 4 5 18 4 5 4 5 18 
023 4 5 4 5 18 4 4 4 3 15 
024 4 4 4 5 17 4 4 4 5 17 
025 4 5 4 5 18 4 5 4 5 18 
026 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 
027 5 5 4 4 18 4 4 5 5 18 
028 4 4 5 4 17 5 4 4 5 18 
029 5 4 4 5 18 5 5 4 5 19 
030 5 5 4 5 19 5 5 5 5 20 
031 5 5 4 4 18 5 4 5 4 18 
032 5 5 4 5 19 4 4 5 5 18 
033 3 4 4 3 14 4 3 3 4 14 
034 5 5 4 4 18 5 4 4 5 18 
035 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 
036 5 5 4 5 19 5 4 4 5 18 
037 4 4 4 5 17 4 4 4 4 16 
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038 4 4 4 5 17 3 5 4 3 15 
039 5 4 5 5 19 3 4 5 3 15 
040 3 5 4 4 16 4 4 4 4 16 
041 5 5 5 4 19 3 5 5 3 16 
042 4 3 5 5 17 5 3 4 3 15 
043 4 5 4 5 18 5 4 3 4 16 
044 5 5 5 5 20 4 3 3 5 15 
045 4 4 4 5 17 4 3 4 3 14 
046 5 5 5 5 20 3 3 5 4 15 
047 5 5 5 5 20 3 4 4 5 16 
048 5 5 5 5 20 4 4 4 3 15 
049 5 5 5 5 20 3 4 3 3 13 
050 5 5 5 5 20 4 3 3 4 14 
051 5 4 4 4 17 3 3 4 5 15 
052 4 4 4 4 16 4 4 3 3 14 
053 5 5 3 4 17 4 4 4 4 16 
054 4 3 3 4 14 5 4 4 3 16 
055 5 5 4 5 19 4 4 5 4 17 
056 5 5 4 4 18 4 4 5 5 18 
057 5 4 4 4 17 4 5 4 5 18 
058 4 4 4 4 16 4 4 4 5 17 
059 4 4 4 4 16 5 4 4 5 18 
060 3 4 5 4 16 4 4 4 4 16 
061 3 5 4 5 17 4 4 4 4 16 
062 4 5 4 3 16 5 4 5 4 18 
063 5 5 4 5 19 5 4 5 4 18 
064 5 4 5 5 19 4 4 4 4 16 
065 5 4 4 4 17 4 4 5 5 18 
066 5 5 4 4 18 3 4 4 5 16 
067 5 4 4 4 17 4 4 5 4 17 
068 5 4 4 4 17 5 4 5 5 19 
069 4 5 4 4 17 5 4 5 5 19 
070 5 5 4 4 18 4 5 4 5 18 
071 4 5 4 5 18 4 3 4 5 16 
072 4 5 4 4 17 5 4 5 5 19 
073 5 4 5 4 18 4 5 4 5 18 
074 4 5 4 5 18 4 4 4 5 17 
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Lampiran 4 
OLAH DATA SPSS 
 
 
 
Frequency Table 
Profil Responden 
 
Jenis Kelamin 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Laki-Laki 44 59,5 59,5 59,5 
Perempuan 30 40,5 40,5 100,0 
Total 74 100,0 100,0  
 
Umur 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid < 25 tahun 1 1,4 1,4 1,4 
26 tahun - 35 tahun 19 25,7 25,7 27,0 
36 tahun- 45 tahun 43 58,1 58,1 85,1 
> 45 tahun 11 14,9 14,9 100,0 
Total 74 100,0 100,0  
 
Status Pegawai 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Pegawai Negeri Sipil (PNS) 25 33,8 33,8 33,8 
Bukan Pegawai Negeri Sipil 
(Non PNS) 
49 66,2 66,2 100,0 
Total 74 100,0 100,0  
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Pendidikan Terakhir 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid SMA/SMK/Sederajat 48 64,9 64,9 64,9 
D3 2 2,7 2,7 67,6 
D4/Sarjana (S1) 23 31,1 31,1 98,6 
Magister (S2) 1 1,4 1,4 100,0 
Total 74 100,0 100,0  
 
Gaji per bulan 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid < Rp. 2.000.000,- 52 70,3 70,3 70,3 
Rp. 2.000.001,- sampai Rp. 
3.000.000,- 
7 9,5 9,5 79,7 
Rp. 3.000.001,- Sampai Rp. 
4.000.000,- 
12 16,2 16,2 95,9 
> Rp. 4.000.000,- 3 4,1 4,1 100,0 
Total 74 100,0 100,0  
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Frequency Table 
Jawaban Responden 
 
 
 
x1.1 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Cukup 4 5,4 5,4 5,4 
Tinggi 45 60,8 60,8 66,2 
Sangat Tinggi 25 33,8 33,8 100,0 
Total 74 100,0 100,0  
 
 
x1.2 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Cukup Signifikan 5 6,8 6,8 6,8 
Signifikan 59 79,7 79,7 86,5 
Sangat Signifikan 10 13,5 13,5 100,0 
Total 74 100,0 100,0  
 
x1.3 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Cukup Berkualifikasi 18 24,3 24,3 24,3 
Berkualifikasi 40 54,1 54,1 78,4 
Sangat Berkualifikasi 16 21,6 21,6 100,0 
Total 74 100,0 100,0  
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x1.4 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Cukup Sesuai 9 12,2 12,2 12,2 
Sesuai 53 71,6 71,6 83,8 
Sangat Sesuai 12 16,2 16,2 100,0 
Total 74 100,0 100,0  
 
x1.5 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Cukup Sesuai 17 23,0 23,0 23,0 
Sesuai 53 71,6 71,6 94,6 
Sangat Sesuai 4 5,4 5,4 100,0 
Total 74 100,0 100,0  
 
x1.6 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Cukup Sesuai 6 8,1 8,1 8,1 
Sesuai 61 82,4 82,4 90,5 
Sangat Sesuai 7 9,5 9,5 100,0 
Total 74 100,0 100,0  
 
x1.7 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Cukup Sesuai 14 18,9 18,9 18,9 
Sesuai 44 59,5 59,5 78,4 
Sangat Sesuai 16 21,6 21,6 100,0 
Total 74 100,0 100,0  
 
 
 
x2.8 
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 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Cukup Harmonis 7 9,5 9,5 9,5 
Harmonis 28 37,8 37,8 47,3 
Sangat Harmonis 39 52,7 52,7 100,0 
Total 74 100,0 100,0  
 
x2.9 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Cukup Baik 3 4,1 4,1 4,1 
Baik 29 39,2 39,2 43,2 
Sangat Baik 42 56,8 56,8 100,0 
Total 74 100,0 100,0  
 
x2.10 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Cukup Layak dan Nyaman 3 4,1 4,1 4,1 
SetujuLayak dan Nyaman 52 70,3 70,3 74,3 
Sangat Layak dan Nyaman 19 25,7 25,7 100,0 
Total 74 100,0 100,0  
 
x2.11 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Cukup Diperhatikan 5 6,8 6,8 6,8 
Diperhatikan 35 47,3 47,3 54,1 
Sangat Diperhatikan 34 45,9 45,9 100,0 
Total 74 100,0 100,0  
 
 
 
 
y.12 
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 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Cukup Setuju 12 16,2 16,2 16,2 
Setuju 39 52,7 52,7 68,9 
Sangat Setuju 23 31,1 31,1 100,0 
Total 74 100,0 100,0  
 
y.13 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Cukup Setuju 11 14,9 14,9 14,9 
Setuju 50 67,6 67,6 82,4 
Sangat Setuju 13 17,6 17,6 100,0 
Total 74 100,0 100,0  
 
y.14 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Cukup Setuju 10 13,5 13,5 13,5 
Setuju 41 55,4 55,4 68,9 
Sangat Setuju 23 31,1 31,1 100,0 
Total 74 100,0 100,0  
 
y.15 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Cukup Setuju 11 14,9 14,9 14,9 
Setuju 30 40,5 40,5 55,4 
Sangat Setuju 33 44,6 44,6 100,0 
Total 74 100,0 100,0  
 
 
 
 
Reliability 
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 Diklat (X1) 
 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 74 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 74 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,645 7 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 
x1.1 23,9459 3,696 ,331 ,617 
x1.2 24,1622 3,891 ,359 ,611 
x1.3 24,2568 3,372 ,356 ,614 
x1.4 24,1892 3,717 ,351 ,611 
x1.5 24,4054 3,642 ,429 ,589 
x1.6 24,2162 4,035 ,304 ,625 
x1.7 24,2027 3,397 ,390 ,599 
 
 Lingkungan Kerja (X2) 
 
Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 74 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 74 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
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Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,605 4 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 
x2.8 13,1351 1,406 ,464 ,468 
x2.9 13,0405 1,711 ,351 ,559 
x2.10 13,3514 1,902 ,303 ,590 
x2.11 13,1757 1,544 ,428 ,500 
 
 
 Kinerja (Y) 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 74 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 74 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,602 4 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 
y.12 12,5000 1,925 ,402 ,516 
y.13 12,6216 2,238 ,332 ,568 
y.14 12,4730 1,924 ,439 ,488 
y.15 12,3514 1,902 ,364 ,549 
Regression  
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Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,407
a
 ,166 ,142 ,40999 
a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Diklat 
 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 2,369 2 1,185 7,048 ,002
b
 
Residual 11,935 71 ,168   
Total 14,304 73    
a. Dependent Variable: Kinerja 
b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Diklat 
 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1,606 ,688  2,336 ,022 
Diklat ,352 ,169 ,248 2,086 ,041 
Lingkungan Kerja ,260 ,130 ,237 2,000 ,049 
a. Dependent Variable: Kinerja 
 
 
